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Lijst van gebruikte afkortingen 
Afkorting  Betekenis 
AOW  Algemene Ouderdomswet 
Art.  Artikel 
AW  Wet op het algemeen verbindend en het onverbindend verklaren van bepalingen 
van collectieve arbeidsovereenkomsten 
AWGB  Algemene wet gelijke behandeling 
BBA  Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 
BW  Burgerlijk wetboek 
CAO  Collectieve arbeidsovereenkomst 
CGB  Commissie gelijke behandeling 
CPB  Centraal planbureau 
CWI  Centrum voor werk en inkomen 
e. a.  en andere 
e. v.  en verder 
EG  Europese gemeenschap 
EHRC  Equality and Human Rights Commission 
EHRM  Europees hof voor de rechten van de mens 
EUR  Euro 
EVRM  Europees verdrag voor de rechten van de mens 
FNV  Federatie Nederlandse Vakbeweging 
HR  Hoge Raad der Nederlanden 
HvJ EG  Europese Hof van Justitie 
JAR  Jurisprudentie Arbeidsrecht (tijdschrift) 
Jo  Juncto (in verband met) 
Kamerstukken I  Kamerstukken Eerste Kamer 
Kamerstukken II  Kamerstukken Tweede Kamer 
KLM  Koninklijke luchtvaartmaatschappij 
Ktr  Kantonrechter 
LJN  Landelijk jurisprudentie nummer 
NIDI  Nederlands Interdisciplinair Demografisch Instituut 
NJ  Nederlandse Jurisprudentie (tijdschrift) 
p.  Pagina 
PbEG  Publicatieblad van de Europese Gemeenschappen 
PvdA  Partij van de arbeid 
SER  Sociaal economische raad 
STERC  Platform re‐integratie 
TNO  Nederlandse Organisatie voor toegepast natuurwetenschappelijk onderzoek 
UWV Werkbedrijf  Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen 
VUT  Vervroegde uittreding 
WAA  Wet aanpassing arbeidsduur 
WCAO  Wet op de Collectieve Arbeidsovereenkomst 
WGBLA  Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid 
WRR  Wetenschappelijke raad voor het regeringsbeleid 
WW  Werkloosheidswet 
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1 Inleiding 
Na de Tweede Wereldoorlog was er sprake van een ware geboortegolf terwijl later het aantal 
geboortes weer afnam. De mensen die tijdens de geboortegolf zijn geboren beginnen nu de 
pensioengerechtigde leeftijd te naderen terwijl het aantal jongeren  dat voor de arbeidsmarkt 
beschikbaar komt, afneemt.  Het aantal mensen dat in de nabije toekomst beschikbaar is voor de 
arbeidsmarkt zal hierdoor slinken. De vergrijzing gaat in een rap tempo in 2020 zal 20% van de 
Nederlanders 65 of ouder zijn.1 Als er niets gebeurt, zal een groot tekort aan arbeidskrachten het 
gevolg zijn. Dit tekort aan arbeidskrachten kan dan weer leiden tot een stijging van de lonen. 
Stijgende lonen kunnen op hun beurt weer inflatie tot gevolg hebben.2 De vrees bestaat ook  dat 
door een tekort aan personeel bij de overheid en in de zorg, het huidige niveau van voorzieningen 
niet langer haalbaar zal zijn.3 Niet alleen de vergrijzing is een probleem, maar ook de lage participatie 
van ouderen aan het arbeidsproces vraagt om een oplossing. Deze lage arbeidsparticipatie is het 
gevolg van maatregelen die in de jaren 70 en 80 van de vorige eeuw werden genomen. Deze 
maatregelen werden genomen om de  jeugdwerkloosheid tijdens de economische crisis, die toen 
heerste, te bestrijden. Het effect van deze maatregelen was dat vele oudere werknemers het 
arbeidsproces ver voor de pensioengerechtigde leeftijd van 65  jaar verlieten en daar niet meer in 
terugkeerde. De arbeidsparticipatie van de oudere werknemer is hierdoor nog steeds te  laag en 
moet omhoog. De overheid heeft  dan ook niet stilgezeten en verschillende plannen en maatregelen,  
die de participatie van de oudere werknemer moeten bevorderen, het levenslicht laten zien. In deze 
scriptie zal ik de vraag beantwoorden in hoeverre de maatregelen en plannen van de verschillende 
overheidsinstanties bijdragen aan de verhoging van de arbeidsparticipatie van de oudere werknemer 
en of deze maatregelen nog nodig zijn gezien de economische crisis waarin de wereld zich op dit 
moment (2010) in bevindt. Om een en ander in een juiste context te kunnen plaatsen komt in 
hoofdstuk 2 aan de orde wie nu die oudere werknemer is. Daarbij komen ook de bestaande 
vooroordelen over oudere werknemers aan bod. In hoofdstuk 3  ga ik in op  de huidige positie van de 
oudere werknemer. Het gaat daarbij niet alleen over zijn juridische positie wanneer hij deelneemt 
aan het arbeidsproces en wanneer de werkgever hem wil ontslaan, maar ook over zijn positie op de 
arbeidsmarkt in verband met zijn leeftijd. Duidelijk zal worden dat  leeftijdsdiscriminatie een moeilijk 
uit te roeien verschijnsel is, ondanks het bestaan van verschillende wettelijke regelingen, waaronder 
de AWGB. Dat de wettelijke regelingen ook in het nadeel van de oudere werknemer kunnen werken, 
zal ook in dit hoofdstuk duidelijk worden. De manier van denken over de oudere werknemer, heeft er 
 
1 Van der Voet & Houwelingen (red), 2007 p.1. 
2 WRR Investeren in werkzekerheid, 2007 p. 23. 
3 Advies Commissie Arbeidsparticipatie Naar een toekomst die werkt, 2008 p.4 
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ook toe geleid dat men het met vervroegd pensioen sturen van oudere werknemers als ideale 
oplossing zag om ouderen plaats te laten maken voor jongeren en zo de jeugdwerkloosheid te 
bestrijden. Ook dit onderwerp zal deel van hoofdstuk 3 uitmaken. Tegenwoordig is men echter tot 
het besef gekomen dat de oudere werknemer nodig is om het dreigend tekort van werknemers op 
de arbeidsmarkt en de nadelige gevolgen daarvan tegen te gaan. Daarom moet de oudere 
werknemer niet alleen langer werken maar ook flexibel worden. De plannen en maatregelen  om 
oudere werknemers beter inzetbaar te maken en te houden , zullen in hoofdstuk 4 worden 
besproken. Het betreft onder andere maatregelen op het gebied van de sociale zekerheid, onderwijs 
en belasting, In hoofdstuk 5 zullen de plannen met betrekking tot het ontslagrecht en de kritiek die 
op deze plannen is gevolgd aan bod komen. Ten slotte zullen de conclusies en aanbevelingen in 
hoofdstuk 6 volgen. 
Deze scriptie zal niet ingaan op de maatregelen in de pensioensfeer en  ook zal een uitgebreide 
bespreking van het ontslagrecht wegens de beperkte omvang van deze scriptie achterwege moeten 
blijven. Wel zal de kantonrechtersformule aan de orde komen omdat daarin wijzigingen hebben 
plaatsgevonden die voor de oudere werknemer van groot belang zijn. 
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2 Wie is de oudere werknemer 
2.1 Inleiding 
De oudere werknemer mag zich verheugen in een toenemende belangstelling. Dit komt vooral door 
het dreigende tekort aan arbeidskrachten en de economische gevolgen daarvan. Maar wie rekent 
men nu tot de groep oudere werknemers, daarvoor is eigenlijk geen exacte grens aan te geven.4 
Sommigen vinden een werknemer al oud als hij ouder dan 40 jaar is, anderen nemen 50 jaar als grens. 
Ik heb een grens van 50 jaar genomen, op de redenen daarvoor kom ik in paragraaf 2.2 terug. In deze 
paragraaf bespreek ik ook de mobiliteit van de oudere werknemer en de achtergronden daarvan. In 
paragraaf 2.3 bespreek ik een probleem waar veel oudere werknemers mee te maken hebben, 
namelijk wijd verspreide vooroordelen ten opzichte van deze groep. De nauw daarmee 
samenhangende problematiek van leeftijdsdiscriminatie komt niet in dit hoofdstuk, maar in 
hoofdstuk 3 aan de orde. In de conclusie vat ik ten slotte dit hoofdstuk samen en trek mijn conclusies. 
2.2  De oudere werknemer 
Onder de oudere werknemer versta ik de werknemer die de leeftijd van vijftig jaar heeft bereikt. Dit 
is niet zo maar een willekeurig gekozen grens. Deze grens komt in de verschillende rapporten voor 
die in deze scriptie aan de orde komen. 5  Bovendien komt deze leeftijdsgrens niet alleen in de wet,6 
maar ook in de jurisprudentie voor.7  
 
In Nederland maakt men veelal carrière tussen het veertigste en vijftigste levensjaar.  Na het 
vijftigste levensjaar roest men min of meer vast in de huidige functie.  De mobiliteit van de oudere 
werknemer is dus niet  groot, slechts 5% van het totaal aantal baanwisselingen vindt in de groep van 
werknemers boven de 50 jaar plaats. De oudere werknemer is gemiddeld 20 jaar in dienst bij zijn 
werkgever terwijl dat aantal dienstjaren voor jongere werknemers op ongeveer 10 jaar gemiddeld 
ligt.8 Oudere werknemers met langdurende arbeidsovereenkomsten komt men vooral tegen in de 
grotere bedrijven. In grotere bedrijven bestaat immers de mogelijkheid van interne mobiliteit, bij 
kleinere bedrijven met een omvang van minder dan 50 werknemers is er praktisch geen sprake van 
interne mobiliteit. De werknemers van deze kleinere bedrijven zullen dus voor hun loopbaan eerder 
 
4 Van der Voet en Houwelingen 2007 p. 20 
5 Bijvoorbeeld in: TNO De mythe doorbroken Gezondheid en inzetbaarheid oudere werknemers 2004 p.26 en 
WRR Arbeidsflexibiliteit en ontslagrecht 2007 p. 87 en 119 
6 Zie bijvoorbeeld: Wet financiering sociale verzekeringen artikel 47 lid 1 onder b 
7 Van der Voet en Houwelingen 2007 p. 20 
8 WRR Investeren in werkzekerheid Amsterdam 2007 p. 80 ‐ 81 
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naar de externe arbeidsmarkt moeten uitwijken. Functiewisselingen zowel intern als extern vinden 
echter niet meer op oudere leeftijd plaats. De langdurende arbeidsovereenkomsten leiden er ook toe 
dat men de oudere werknemer veel minder snel zal aanspreken op de kwaliteit en kwantiteit van het 
werk, terwijl men gesprekken over loopbaanplanning voor oudere werknemers vaak maar geheel 
achterwege laat. Investeren in de oudere werknemer is in een dergelijke omgeving uiteraard niet 
vanzelfsprekend en blijft daarom vaak achterwege. Zo laat men het menselijk kapitaal verloren gaan. 
Men blijft dus zitten met een dure oudere generatie waarvan de kennis en kunde wegens gebrek in 
investering in scholing ook nog eens achtergebleven zijn. Dit is op dit moment in Nederland vaak het 
geval.  Een andere belemmerende factor voor de oudere werknemer om naar een ander bedrijf over 
te stappen is, dat hij niet alleen de zekerheden die de langdurende arbeidsovereenkomst  met zich 
meebrengt moet inleveren, maar ook dat hij er financieel niet op vooruitgaat. Sterker nog als een 
oudere werknemer zijn arbeidsovereenkomst met de ene werkgever beëindigt en met een andere 
werkgever een nieuwe arbeidsovereenkomst sluit, gaat hij er gemiddeld 15% op achteruit.9  In 
slechte economische tijden zoals op dit moment (2010) verwachten veel bedrijven nog steeds dat 
ouderen plaatsmaken voor jongere (goedkopere) werknemers.10 Een probleem voor de oudere 
werknemer daarbij is, dat hij door de maatregelen van de overheid niet meer op een 
uittredingsroute naar het pensioen kan rekenen. Bovendien moet hij met de jongere, vaak 
goedkopere, werkzoekende concurreren, wat zijn kans op het vinden van een nieuwe baan er 
bepaald niet gemakkelijker op maakt. Een ander probleem voor de oudere werknemer is dat 
bedrijven niet veel in het bijblijven van de oudere werknemer investeren, waardoor  zijn positie op 
de arbeidsmarkt nog moeilijker wordt. Al met al is de positie van de oudere werknemer als sollicitant 
op de arbeidsmarkt uiterst zwak.11 Deze zwakke positie blijkt onder meer ook uit het feit dat slechts 
een op de vijf organisaties oudere werknemers werft voor openstaande vacatures, veelal staan 
allerlei vooroordelen daaraan in de weg.12 
2.3 Vooroordelen over de oudere werknemer 
Het is waar dat bij een oudere werknemer bepaalde lichamelijke functies afnemen, hij fysiek minder 
belastbaar is13 en een grotere herstelbehoefte heeft dan een jongere werknemer.14 Op andere 
gebieden komt de oudere werknemer echter beter uit de bus dan zijn jongere collega, zo is hij 
effectiever bij het uitvoeren van zijn werk, kan hij beter omgaan met complexe problemen, is hij 
 
9 WRR Investeren in werkzekerheid 2007 p. 90 
10 Van Dalen en Henkens 2003 p. 29 ‐ 60 
11 WRR Investeren in werkzekerheid 2007 p. 115 
12 WRR Investeren in werkzekerheid 2007 p. 113 
13 Bruinsma 2007 p.19 
14 TNO De mythe doorbroken Gezondheid en inzetbaarheid oudere werknemers 2004 p. 24 ‐ 25 
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sociaal vaardiger en is hij beter in staat om in teamverband te werken en te scoren .15 Hieraan valt 
nog toe te voegen dat de oudere werknemer vaak in staat is zijn lagere belastbaarheid te 
compenseren door zijn grotere kennis en ervaring die hij in de loop van de jaren heeft opgedaan en 
waardoor hij efficiënter kan werken dan zijn jongere vaak onervarenere collega die het wiel opnieuw 
probeert uit te vinden.  
De vraag is waarom de werkgevers toch niet bereid zijn meer oudere werknemers in dienst te nemen 
als de oudere werknemer al deze positieve eigenschappen bezit. Het gaat hierbij niet alleen om een 
koele kostenberekening gecombineerd met allerlei vooroordelen bij de werkgevers, maar ook om de 
manier waarop de maatschappij als geheel tegen ouderen aankijkt. Vele luchtvaartmaatschappijen 
spelen op de vooroordelen tegen ouderen in door bijvoorbeeld zoveel mogelijk jonge stewards en 
stewardessen aan boord te hebben.16 
 
Zowel in de maatschappij als onder werkgevers heersen nogal wat vooroordelen ten opzichte van 
oudere werknemers. Werkgevers beweren vaak dat oudere werknemers vaker ziek zijn, dat zij 
minder produceren, niet met hun tijd meegaan en dat zij niet flexibel, vastgeroest en duur zijn.17 
Deze vooroordelen komen voort uit het feit dat men de feiten niet kent of verkeerd interpreteert. Zo 
berust het beeld dat de oudere werknemer een zwakke gezondheid heeft en daardoor een grotere 
kostenpost vormt niet op de feiten. Dit blijkt onder andere uit een rapport  van het TNO uit 2004.18 
Ook kan men zich de vraag stellen wat de reden is dat de oudere werknemer over het geheel minder 
gaat functioneren. Zou het niet zo kunnen zijn dat vele oudere werknemers uitvalsverschijnselen 
gaan vertonen omdat ze te lang in dezelfde functie werkzaam zijn en dat een oudere werknemer die 
weet dat zijn arbeidsovereenkomst toch op korte termijn beëindigd zal worden niet meer zo 
gemotiveerd is om er nog eens stevig tegen aan te gaan. Halen we dus oorzaak en gevolg niet door 
elkaar?  
 
Veel organisaties gebruiken de meerwaarden van de oudere werknemer niet. De nadruk ligt niet op 
wat de oudere werknemer allemaal kan, maar vooral op de beperkingen die de oudere werknemer 
heeft. De oudere werknemer krijgt dan vaak minder leuk en uitdagend werk dat hem demotiveert  en 
komt zo in een negatieve spiraal terecht. Hiermee doet de werkgever zichzelf en de oudere 
werknemer te kort en  haalt zo niet het maximale uit zijn oudere werknemers.19  
 
15 STERC De oudere werknemer2004 p. 20 
16 Mot 2004 zie voor uitgebreide (psychologische) bespiegelingen p31. 
17 Van der Voet en Houwelingen 2007 p.4 ‐ 5 
18 Nauta, de Bruin, Cremer, 2004 p.53 e. v.  
19 Bruinsma 2007p. 23 
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2.4 Conclusie 
De oudere werknemer is 50 jaar en ouder, heeft over het algemeen een langdurende 
arbeidsovereenkomst en is niet erg mobiel. Dit ligt zeker niet alleen aan de oudere werknemer, maar 
ook aan het feit dat bedrijven weinig investeren in het op peil houden van de kennis van oudere 
werknemers. Ook is er weinig oog voor de vele positieve eigenschappen die oudere werknemers 
hebben. Werkgevers dichten oudere werknemers vaak allerlei negatieve eigenschappen toe. Zo 
zouden deze werknemers te duur zijn, zou hun kennis verouderd zijn, zouden zij vaak ziek zijn en 
zouden zij niet willen veranderen. Deze vooroordelen zijn zeer hardnekkig en moeilijk te bestrijden. 
Werkgevers zouden meer moeten doen om te voorkomen dat werknemers vastroesten en hun 
kennis steeds verder achterop raakt. Zo kunnen zij meer profiteren van hun oudere duurdere 
werknemers en kunnen eventuele vooroordelen als gevolg hiervan verdwijnen. Zo ver is het echter 
nog lang niet, integendeel de oudere werknemer wordt nog steeds geconfronteerd met 
vooroordelen en de daaruit voorvloeiende leeftijdsdiscriminatie. In het volgende hoofdstuk zal de 
problematiek van de leeftijdsdiscriminatie daarom uitgebreid aan de orde komen. 
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3 De positie van de oudere werknemer op dit moment 
3.1 Inleiding 
De verschillende plannen die de regering heeft ontwikkeld om de arbeidsdeelname van vooral 
ouderen te verhogen en die in de hoofdstukken 4 en 5  aan de orde zullen komen, kunnen vergaande 
gevolgen hebben voor de juridische positie van de  oudere werknemer. Om deze gevolgen goed in te 
kunnen schatten en te bepalen of de plannen ook effectief zijn om de problemen met betrekking tot 
de arbeidsparticipatie van oudere werknemers op te lossen, behandelt dit hoofdstuk de huidige 
juridische positie van de oudere werknemer ten aanzien van zijn werkgever.  
 
Daartoe beschrijft paragraaf 3.3 de juridische positie van de oudere werknemer ten aanzien van zijn 
werkgever. De oudere werknemer die eenmaal zijn plaats op de arbeidsmarkt heeft veroverd, kan 
rekenen op de bescherming van het arbeidsrecht en heeft daardoor een vrij sterke juridische positie 
ten aanzien van zijn werkgever. Hoewel deze arbeidsrechtelijke regelgeving natuurlijk voor 
werknemers van alle leeftijdsgroepen geldt, is deze extra belangrijk voor de oudere werknemer die 
op basis van zijn anciënniteit vaak bepaalde rechten heeft verworven en een hogere beloning 
ontvangt en dus meer te verliezen heeft dan zijn jongere collega’s. Behalve de wet en de 
jurisprudentie spelen ook de in een CAO vastgelegde regels een belangrijke rol voor wat betreft de 
positie van de oudere werknemers. Dit niet alleen omdat de CAO vaak maatregelen bevat om de 
oudere werknemer te ontzien zoals extra vrije tijd en vrijstelling van nachtdiensten, maar ook omdat 
de CAO vaak regelingen bevat die oudere werknemers extra bescherming bieden bij overtolligheid en 
daaruit eventueel volgend ontslag. De CAO vormt dan ook de inhoud van paragraaf 3.4. De 
bescherming van het arbeidsrecht is voor de oudere werknemer extra belangrijk als ontslag dreigt, 
omdat hij vaak extra kwetsbaar is als hij eenmaal zijn baan heeft verloren. Daarom komt in paragraaf 
3.5 het ontslagrecht aan de orde. Het ontslagrecht is een onderwerp waar op zich al een boek over 
vol te schrijven is, daarom zal in deze scriptie de nadruk liggen op de bescherming die het 
ontslagrecht aan de oudere werknemer biedt. Blijken zal dat het voor een werkgever niet eenvoudig 
is een oudere werknemer te ontslaan en dat hij als het hem toch lukt de werknemer te ontslaan, aan 
deze werknemer een vergoeding moet betalen die afhankelijk van het geval aanzienlijk kan oplopen.  
 
Weliswaar spreekt deze inleiding over ‘de oudere werknemer’, maar dat is eigenlijk niet correct. Er 
zijn ouderen die een betaalde baan hebben en dus werknemer zijn, maar er zijn ook ouderen die 
geen betaalde baan hebben en dus aan de zijlijn staan. De eerste groep ouderen noemt men ook wel 
      
9     
 
 van 
                                                           
de ‘insiders’. Deze ‘insiders’ hebben vaak gedurende lange tijd voortdurende arbeidsovereenkomsten 
en zijn vooral daardoor goed beschermd door de wet en de CAO, terwijl ook in de jurisprudentie 
terdege met de positie van deze groep oudere werknemers rekening wordt gehouden (zie daarvoor 
de paragrafen 3.3 en 3.5). De tweede groep ouderen valt onder het begrip ‘outsiders’, hun positie is 
in tegenstelling tot de eerste groep problematisch, omdat zij slechts met veel moeite een plek op de 
arbeidsmarkt kunnen veroveren. Vaak lukt dat helemaal niet en zitten deze ‘outsiders’ werkloos thuis. 
De problematische positie van de ‘outsiders’ is vooral te wijten aan leeftijdsonderscheid gebaseerd 
op vooroordelen (zie daarvoor paragraaf 2.3). De juridische middelen die de oudere werknemer kan 
aanwenden als hij geconfronteerd wordt met leeftijdsdiscriminatie en de effectiviteit daarvan 
vormen onderdeel van paragraaf 3.2. 
3.2  Leeftijdsdiscriminatie  
Een van de belangrijkste obstakels waar de oudere werknemer tegen aanloopt is de 
leeftijdsdiscriminatie (de wet spreekt van onderscheid naar leeftijd20) waaraan de werkgever en 
soms ook collega’s zich schuldig maken. Leeftijdsdiscriminatie is het ongerechtvaardigd maken
onderscheid naar leeftijd.21 Er bestaat op nationaal, Europees en internationaal niveau wetgeving 
(inclusief verdragen) die ongerechtvaardigd onderscheid naar leeftijd moet uitbannen. Allereerst is 
daar artikel 1 van de Grondwet dat een gebod bevat iedereen gelijk te behandelen en een verbod om 
te discrimineren. Een verbod op leeftijdsdiscriminatie is in dit artikel niet opgenomen omdat dat een 
inflatoire werking zou hebben en omdat Nederland al internationaalrechtelijk gebonden was.22 De 
betekenis van het grondwettelijk verbod is echter beperkt om twee redenen: Ten eerste verbiedt 
artikel 120 van de Grondwet de rechter de formele wet aan de Grondwet te toetsen. Ten tweede 
richt artikel 1 zich tot de overheid en is het zeer twijfelachtig dat dit artikel ook horizontale werking 
heeft, zodat het ook geldt in verhoudingen tussen burgers onderling.23  Behalve de Grondwet bieden 
ook artikel 26 IVBPR en artikel 14 EVRM bescherming. Hoewel beide artikelen de leeftijd niet 
expliciet als discriminatiegrond noemen, neemt de rechtspraak aan dat zij deze discriminatiegrond 
omvatten.24  De belangrijkste wet in het kader van de leeftijdsdiscriminatie is de Wet gelijke 
behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (WGBLA). Dit komt omdat deze wet ook van 
toepassing is op de verhoudingen tussen burgers onderling,  bijvoorbeeld,  de verhouding tussen 
 
20 Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid, artikel 1 
21 Mot 2004 p.29 
22 Commissie rechtsgevolgen non discriminatiegronden Artikel 1 Grondwet 12 april 2006 
23 Heemskerk 2009 p.19 
24 Voor wat betreft het IBPVR: HR 13 januari 1995, NJ, 430 (Cofried); Voor wat betreft het EVRM: EHRM 8 juni 
1976, NJ 1978, 223 (Engel); EHRM 28 november 1984,  4 r.o. 34 (Rasmussen); EHRM 21 december 1999, NJ 
2001, 16 r.o. 16 (Salgueiro da Silva Mouta).  
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werkgever en werknemer, of tussen werkgever en sollicitant, dit in tegenstelling tot de hierboven 
genoemde regelingen.25  De WGBLA is tot stand gekomen als uitwerking van de EG richtlijn 
2000/7826 (verder te noemen Kaderrichtlijn). Het belangrijkste doel van deze kaderrichtlijn is om 
discriminatie waaronder de leeftijdsdiscriminatie te bestrijden.27  Ook het bevorderen van de 
arbeidsdeelname van oudere werknemers aan het arbeidsproces vormt een belangrijke reden v
het tot stand komen van de Kaderrichtlijn.28  De op deze kaderrichtlijn gebaseerde WGBLA is van 
toepassing op een ieder die zich in Nederland bezig houdt met activiteiten die binnen de reikwijd
van de wet vallen. Daaronder vallen onder andere werkgevers, CAO partijen, en instanties di
met arbeidsbemiddeling bezig houden.29 De wet verbiedt onder andere leeftijdsonderscheid bij 
werving, selectie, het aangaan en beëindigen van een  arbeidsverhouding en  arbeidsvoorwaarden 
(art. 3 – 6 WGBLA) waaronder de be
Het wettelijk verbod heeft betrekking op zowel direct als indirect leeftijdsonderscheid.31 Van direct 
onderscheid is sprake als er een directe relatie met leeftijd is. Voorbeelden van direct onderscheid 
zijn leeftijd als functie‐eis (CGB oordeel 2005‐37, CGB oordeel 2006‐21)32 en een algemene regeling 
die tot of vanaf een bepaalde leeftijd geldt (CGB oordeel 2005‐96 CGB 2006‐174, CGB oordeel 2007‐
161)33. Ook kreten als ‘jong’ of ‘oud’ in advertenties kunnen de toets der kritiek niet doorstaan (CGB 
oordeel 2005‐181; CGB oordeel 2006‐134; CGB advies 2005/06, 1 december 2005 p.6)34.  
Van indirect onderscheid spreekt men als er weliswaar geen directe verwijzing is naar een bepaalde 
leeftijdsgroep, maar een bepaalde maatregel een bepaalde leeftijdsgroep onevenredig harder treft 
dan een andere. Van dit verschijnsel zijn de volgende voorbeelden te geven: het gebruik in een 
regeling van de woorden ‘schoolverlater’ of ‘student’ sluit ouderen uit omdat deze groep geen 
schoolverlater en meestal geen student meer is (CGB oordelen 2005‐113 en 114)35 en het verkrijgen 
van faciliteiten op grond van anciënniteit, omdat het dan vooral om oudere werknemers zal gaan 
(CGBL oordeel 2004 ‐118 en CGBL oordeel 2005‐110)36. Het gaat dus om gevallen waarin geen 
 
25 Heemskerk 2009 p. 19 
26 EG richtlijn van 27 november 2000/78 EG, PbEG, L.303. 
27 Heemskerk 2009 p.24 
28 Heemskerk 2009 p. 25 
29 Van der Burg, Van der Hoeven 2008 p.22 
30 De wet sluit voor wat betreft het beloningsbegrip aan bij art. 141 EG verdrag en de jurisprudentie o.a. EHRC 
2008/65 HvJ EG, 01‐04‐2008, C‐267/06, JAR 2005/16 HvJ EG, 09‐12‐2004, C‐19/02 
  zie ook  Kamerstukken II 2000‐02.028 170 nr.3 p.21 
31 Van der Burg Van der Hoeven 2008 p.33 
32 http://cgb.nl/oordelen 
33 http://cgb.nl/oordelen 
34 http://cgb.nl/oordelen 
35 http://cgb.nl/oordelen 
36 http://cgb.nl/oordelen 
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verwijzing naar een leeftijdsgroep plaatsvindt, maar waarin toch een bepaalde leeftijdsgroep harder 
of anders getroffen wordt dan een andere.37 
 
Het verbod op het maken van leeftijdsonderscheid geldt niet wanneer dat onderscheid 
gerechtvaardigd wordt door een legitiem doel en de middelen voor het bereiken van dat doel 
passend en noodzakelijk zijn (art. 2 lid 1 WGBLA). Wanneer dat het geval is, staat niet zonder meer 
vast. Er moet in ieder geval een objectieve rechtvaardigingsgrond zijn. Om het begrip objectieve 
rechtvaardigingsgrond in te kaderen is dit begrip gesplitst in drie subcriteria aan welke allemaal 
voldaan moet worden.38 Deze subcriteria zijn: 
1. Legitimiteit; dit wil zeggen dat het doel van het onderscheid naar leeftijd aan een werkelijke 
behoefte van de onderneming moet beantwoorden, of voldoende zwaarwichtig moet zijn. 
Bovendien mag er geen sprake zijn van een discriminerend oogmerk. 
2. Doelmatigheid; het ingezette middel moet geschikt zijn om het beoogde doel te bereiken. 
3. Proportionaliteit; het onderscheid moet ook voor het doel noodzakelijk zijn, wat wil zeggen dat 
er geen ander middel mag zijn dat niet leidt tot onderscheid, of in ieder geval minder belastend 
is.39 
Een leeftijdsgrens voor een model om tienerkleding te showen voldoet wel aan de bovengenoemde 
drie criteria, een leeftijdsgrens voor een werknemer van de afdeling personeelszaken of voor een 
stewardess voldoet niet aan de bovengenoemde criteria. 
 
Dat de Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (WGBLA) discriminatie op grond 
van leeftijd wil bestrijden, is voor de oudere werknemer een goede zaak. Er is echter niet alleen goud 
dat er blinkt. Omdat de wet elk niet op objectieve gronden gebaseerd onderscheid op leeftijd 
verbiedt, zijn er pogingen ondernomen om allerlei voor ouderen gunstige in de CAO vastgelegde 
regelingen met deze wet in de hand af te schaffen. Zo is in de Rotterdamse haven getracht ouderen 
vanaf hun zestigste weer nachtdiensten te laten verrichten en ook wilden werkgevers weer weekend 
diensten invoeren. Dit vormde voor de FNV reden om met rechterlijke stappen te dreigen. Een van 
de problemen is dat de betekenis van de woorden ‘objectieve criteria’ nog niet helder is. De rechter 
zal deze duidelijkheid moeten verschaffen. Een ander probleem is dat de EG richtlijn die tot deze wet 
aanleiding heeft gegeven, een bepaling bevat die de werknemer tegen achteruitgang in zijn positie 
 
37 Van der Burg, Van der Hoeven 2008 p. 33 
38 Kamerstukken II 2003 – 2004, 29 311 nr. 3 p. 1; Kamerstukken II 1990‐1991, 22 014; Kamerstukken II 1987‐
1988, 19 908; Kamerstukken 1995‐1996, 24 498; Kamerstukken II 1997‐1998, 25 677 nr. 3, p. 11; HvJEG 
Bilka/Weber, 170/84 
39 CGB advies/2009/03 9 maart 2009 http://cgb.nl/oordelen 
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ten opzichte van het tijdstip voor de omzetting in nationale wetgeving beschermt.40 Deze regeling 
ontbreekt in de WGBLA. Dit geeft de burger het recht om zich bij het Europese Hof van Justitie op de 
richtlijn te beroepen. Het Hof zal dan nagaan of Nederland de richtlijn op de juiste wijze heeft 
geïmplementeerd. Als het Hof tot de conclusie komt dat Nederland de richtlijn verkeerd in nationaal 
recht heeft omgezet, kan de burger de Nederlandse staat aansprakelijk stellen voor de geleden 
schade.41 
 
De Commissie voor gelijke behandeling (CGB) heeft op grond van art. 14 WGBL als taak onderzoek te 
verrichten naar gevallen van onderscheid naar leeftijd. Voor 2004 en 2005 volgde het CGB een lijn 
die leidde tot oordelen waarin seniorenregelingen bijna nooit objectief te rechtvaardigen waren. De 
commentaren op deze oordelen zijn voor de CGB aanleiding geweest een andere houding aan te 
nemen ten opzichte van seniorenregelingen. De nieuwe lijn van de CGB houdt in dat als een 
seniorenregeling is ingebed in een leeftijdsbewust personeelsbeleid, het CGB de seniorenlijn niet 
afzonderlijk maar contextueel toetst. Deze contextuele toetsing is minder strikt dan de directe 
toetsing en staat dus sneller regelingen voor ouderen toe. Voorwaarde is wel dat de seniorenregeling 
in combinatie met het leeftijdsbewust personeelsbeleid aan bepaalde vereisten voldoet en een 
serieuze bijdrage levert aan het behouden van de inzetbaarheid van de oudere werknemer.42    
 
Ondanks de wettelijke verbodsbepaling van de WGBLA43 vindt discriminatie bij het invullen van 
vacatures nog steeds plaats. Deze discriminatie is vaak moeilijk te bewijzen, omdat werkgevers zich 
er wel voor hoeden om onderscheid op leeftijd duidelijk in hun advertenties te laten blijken. Een 
advertentie waarin de werkgever het woord ‘je’ in plaats van ‘u’ gebruikt om de sollicitant aan te 
spreken, doet oudere werknemers vanzelf wel afhaken omdat zij zullen denken dat de 
desbetreffende organisatie naar een jonge werknemer zoekt. Ook bij het afwijzen van een oudere 
sollicitant zal een ‘verstandige’ werkgever niet de leeftijd van de sollicitant aangeven, maar 
bijvoorbeeld beweren dat al in de vacature is voorzien of dat de sollicitant op andere gronden niet 
geschikt is. Dit alles is in de praktijk genoeg voor de meeste oudere sollicitanten om definitief af te 
haken en geen procedure te starten op grond van de WGBLA.44 Men zou kunnen denken dat de 
overheid een uitzondering vormt als het om discriminatie van ouderen gaat bij het vervullen van 
 
40 Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke 
behandeling in arbeid en beroep, art. 28 tweede volzin 
41 E. Mot, Oudere slecht af met wet tegen discriminatie, Trouw 23 juni 2004 Emile Mot 
(>http://www.trouw.nl/krantenarchief/2004/06/23/2212823/Oudere_slecht_af_met_wet_tegen_discriminatie
.html<) 
42 CGB advies 2009/03 9 maart 2009 
43 Art. 3 onder a Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid 
44 Art. 3 onder a jo art. 14 Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid 
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vacatures. Niets is echter minder waar. In een artikel in de Telegraaf van 23 november 2009 
constateert de PvdA op grond van verschillende meldingen die de partij heeft binnengekregen, dat 
de overheid regelmatig sollicitanten van 50 jaar en ouder afwijst. Het PvdA Kamerlid Heijnen voegt 
daaraan toe dat de overheid het goede voorbeeld moet geven en anders niet van de werkgevers 
kan verwachten dat zij wat dit thema betreft hun verantwoording zullen nemen. Het Kamerlid 
vervolgt met te zeggen dat de arbeidsmarkt voor ouderen van het slot moet, omdat anders 
beleidsvoornemens om mensen langer te laten doorwerken niet geloofwaardig overkomen.45 
 
Als de oudere werknemer zich dan toch op de WGBLA wil beroepen, zal hij eerst feiten moeten 
aanvoeren die een vermoeden van leeftijdsonderscheid opleveren (art. 12 lid 1 WGBLA). Het 
aanvoeren van deze feiten is niet zo moeilijk als er documenten aanwezig zijn waaruit de rechter of 
de Commissie gelijke behandeling (CGB ) leeftijdsonderscheid gemakkelijk kunnen traceren zoals: 
CAO bepalingen, individuele arbeidsvoorwaarden of vacatures. Veel moeilijker wordt het als 
schriftelijke bewijzen ontbreken zoals bij afwijzende reacties op sollicitaties.46 Als eenmaal vast staat 
dat er sprake is van een vermoeden van onderscheid op basis van leeftijd, dan verschuift de wet de 
bewijslast naar de werkgever, wat wil zeggen dat deze partij zal moeten bewijzen dat er van 
verboden leeftijdsonderscheid geen sprake is (art. 12 lid 1 WGBLA). 
Behalve dat de werknemer een klacht kan indienen bij de CGB, staat hem natuurlijk ook de weg naar 
de rechter open. De rechter kan de bepalingen uit de WGBL in tegenstelling tot de CGB wel 
afdwingen.  
3.3 De positie van de oudere werknemer ten opzichte van de werkgever 
Het arbeidsrecht bepaalt in hoge mate de positie van werknemers en werkgevers ten opzichte van 
elkaar. Daarbij speelt de gedachte dat de werknemer de zwakkere partij is een overwegende rol. Het 
is echter niet zo dat het arbeidsrecht alleen rekening houdt met de belangen van de werknemer, de 
werkgever moet immers zijn onderneming kunnen leiden en daartoe de nodige ruimte krijgen. Toch 
staat de bescherming van de positie van de werknemer die in het overgrote deel van de gevallen 
voor zijn bestaan van de inkomsten uit de arbeidsovereenkomst afhankelijk is voorop. Het 
arbeidsovereenkomstenrecht tracht dus het machtsevenwicht tussen de zwakkere positie van de 
werknemer en de over het algemeen sterkere positie van de werkgever te herstellen.47 In de relatie 
tussen werknemer en werkgever spelen de begrippen goed werknemerschap en goed 
 
45 D. Naaktgeboren, Voor 50‐plussers geen baan bij de overheid. Rijk sluit ouderen uit, De Telegraaf, 23 
november 2009 
46 Heemskerk 2009 p.33 
47 Bakels 2009 p. 14‐15 
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werkgeverschap een grote rol. Artikel 7:611 BW eist dat de werkgever zich als een goed werkgever 
gedraagt48, wat inhoudt dat de werkgever zich niet alleen kan concentreren op winstmaximalisatie, 
maar dat hij ook tegenover zijn personeel verantwoordelijkheden heeft. Het BW zegt alleen dat een 
werkgever zich als goed werkgever moet gedragen, maar vult deze norm verder niet in. De open 
norm van goed werkgeverschap moet in de praktijk zijn invulling krijgen. Enkele aspecten van het 
goed werkgeverschap die in het bijzonder de oudere werknemer kunnen raken, zijn behalve de 
algemene beginselen van redelijkheid en billijkheid die ook bij een eventuele ontslagvergoeding van 
belang zijn, ook beginselen zoals het non‐discriminatiebeginsel (zie paragraaf 3.2), normen die zien 
op het hanteren van goede arbeidsverhoudingen, scholing en ontslag. Goede arbeidsverhoudingen 
houden in dat een werkgever zorgvuldig met zijn werknemers moet omgaan. Deze komen aan bod 
wanneer een werkgever een werknemer vraagt een andere functie te vervullen, bijvoorbeeld omdat 
zijn functie komt te vervallen of omdat hij wegens zijn leeftijd de functie niet meer aan zou kunnen.49 
In dit soort gevallen eist goed werkgeverschap dat de werkgever met de werknemer in overleg treedt 
om demotie van de werknemer te voorkomen. Wellicht kan in zulke gevallen een functieverandering 
in plaats van een functieverlaging de oplossing bieden. De rechter zal een functiewijziging dan ook 
niet snel aanvaarden als daar een lager loon tegen over staat.50 De rechter houdt daarbij ook met de 
leeftijd van de werknemer rekening. Zo zal een werkgever niet zo maar de functie van een oudere 
weknemer kunnen wijzigen als dat vanwege zijn leeftijd bezwaarlijk is. Een oudere werknemer mag 
dan met zijn leeftijd als argument een functie weigeren die inhoudt dat hij in tegenstelling tot zijn 
vorige functie veel in het weekend en in de avond moet werken.51  Als de werkgever zich niet als 
goed werkgever gedraagt, kan de werknemer ook zelf het initiatief nemen om de 
arbeidsovereenkomst om die reden door de kantonrechter te laten ontbinden (art.7:685BW) 52 
Daarbij komt de werknemer ook een vergoeding toe als de ontbindingsgrond niet in de risicosfeer 
van de werknemer ligt, omdat hij bijvoorbeeld graag weg wil bij zijn huidige werkgever zonder dat 
deze daartoe aanleiding heeft gegeven.53 Een voorbeeld van een geval waarin een werknemer zich 
met succes beriep op art. 7:685 BW, betrof het geval waarbij de werkgever een oudere werknemer 
van 61 na een vlekkeloze staat van dienst van 34 jaar plotseling confronteerde met felle kritiek op 
zijn functioneren. De rechter had geen goed woord voor deze werkgever over. Hij merkte ondermeer 
op dat als er na een zo lange arbeidsrelatie plotseling ernstige problemen ontstaan over kernpunten 
binnen de arbeidsrelatie, er op een wijze is gecommuniceerd die niet past bij goed werkgeverschap. 
 
48 Van der Vorm 2007 p. 29  
49 J. F. van Vlijmen, Goed werkgeverschap, trend of stoplap, Arbeidsrecht 1997‐5 p. 13 ‐ 14   
50 Krt. Brielle 22 juni 2004, JAR 2004/193  
51 HR 28 april 2000 JR 2000/120 (Guitoneau / Midnet Taxis) 
52 Zie ook De aanbevelingen van de kring van kantonrechters 2008, toelichting bij aanbeveling 3.4 
53 Van Dongelen, Fase e.a.2009 p.297 ‐ 298  
      
15     
 
                                                           
Middelen als verbetertrajecten kan de werkgever aldus de rechter alleen inzetten als dat met 
voldoende respect voor de werknemer geschiedt. De kantonrechter merkt verder nog op dat de 
plompe en respectloze wijze waarop deze werkgever met zijn werknemer is omgegaan, heeft geleid 
tot de teloorgang van een goede en vruchtbare arbeidsrelatie.54 Het spreekt daarom voor zich dat de 
kantonrechter in dit geval de oudere werknemer wel een vergoeding toekende. Een ander aspect van 
het hanteren van goede arbeidsverhoudingen houdt in dat een werkgever niet zomaar eenzijdig lang 
bestaande arbeidsvoorwaarden kan wijzigen.55 De afspraken over de financiële consequenties van 
een demotie in de CAO spelen daarbij een belangrijke rol.56 . 
 
Ook de verplichting van de werkgever om zijn werknemers bij de tijd te houden en nascholing te 
bevorderen, vloeit uit het begrip goed werkgeverschap voort.57  Daarmee is de werknemer niet 
vrijgesteld van het doen van investeringen in zichzelf om bij te blijven op zijn vakgebied en zich 
daardoor beter inzetbaar te houden. Deze verplichting vloeit voort uit het goed werknemerschap dat 
eveneens in art.7: 611 BW is vastgelegd. 
 
Het goed werkgeverschap houdt niet op als de werkgever heeft besloten dat hij werknemers wil 
ontslaan.58 De werkgever moet voldoende anticiperen op de gevolgen van het ontslag en kan 
werknemers die al vele jaren bij het bedrijf werken en dus vaak ook al ouder zijn, niet zomaar op 
straat zetten. Hij zal deze werknemers tijdig moeten waarschuwen en voorzieningen moeten treffen 
om de overgang naar een nieuwe baan te vergemakkelijken of de werknemer daarbij te begeleiden. 
3.4 De betekenis van de collectieve arbeidsovereenkomst (CAO) 
De Wet op de Collectieve Arbeidsovereenkomst (WCAO) omschrijft een CAO in art. 1 als een 
overeenkomst die is aangegaan tussen een of meer werkgevers of verenigingen van werkgevers met 
volledige rechtsbevoegdheid enerzijds en verenigingen met volledige rechtsbevoegdheid van 
werknemers anderzijds die voornamelijk of uitsluitend arbeidsvoorwaarden regelt, bij 
arbeidsovereenkomsten in acht te nemen. 
De CAO is een privaatrechtelijke overeenkomst met een aantal afwijkende juridische aspecten:59 
Ten eerste worden de CAO bepalingen in de bij de arbeidsovereenkomst in acht te nemen 
arbeidsvoorwaarden opgenomen op een wijze die in het contractenrecht onbekend is. 
 
54 Ktr Maastricht 14 augustus 2008 zaaknummer: 297295 EJ VERZ 08‐2658 
55 Van der Vorm 2007 p. 31 
56 Gundt 2009 .119 
57 Gründemann van Dalen en de Vries 2003 p. 39 
58 Van der Vorm  2007 p. 50 
59 Bakels 2009 p. 227‐228 
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Ten tweede kan de minister bepalingen van een CAO algemeen verbindend verklaren (art. 2 Wet op 
het algemeen verbindend en het onverbindend verklaren van bepalingen van collectieve 
arbeidsovereenkomsten (AVV)). Het algemeen verbindend verklaren van CAO bepalingen heeft voor 
de onder de CAO vallende bedrijven tot gevolg, dat daar de contractvrijheid van werkgever en 
werknemer verloren gaat met betrekking tot de bepalingen die algemeen verbindend zijn verklaard, 
hetgeen ingrijpende maatregel is.60 
Ten derde staan bepaalde wettelijke bepalingen toe, dat daarvan bij CAO wordt afgeweken. 
Voorbeelden daarvan zijn: de mogelijkheid om ten nadele van de werknemer af te wijken van de in 
art. 7:668a lid 1 BW vastgelegde regeling betreffende het van rechtswege omzetten van 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd in arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd en het 
verkorten van de in art. 7:672 lid BW aangegeven opzegtermijnen (art.672 lid 5 BW). 
Ten vierde speelt bij het interpreteren van de CAO bepalingen niet zozeer de bedoeling die partijen 
aan de gebruikte bewoordingen in redelijkheid mochten toekennen, maar een uitleg naar objectieve 
maatstaven een rol. 61 Bij deze uitleg betrekt de rechter ook de toelichting op de CAO bepalingen.62 
 
Het fenomeen CAO is binnen het arbeidsrecht van grote betekenis.63 Van de werknemers valt 85% 
onder de werking van een CAO,64 dat betekent onder andere dat veel van hun arbeidsvoorwaarden 
niet in het individuele arbeidscontract zijn opgenomen maar in de CAO. Werkgever en werknemer 
zijn aan de bepalingen van de CAO (wettelijk) gebonden (art. 9 en 12 WCAO). De CAO gaat dus voor 
de betrokken werkgever(s) en werknemers deel uitmaken van de tussen hen gesloten 
arbeidsovereenkomsten. Is een bepaling in de individuele arbeidsovereenkomst in strijd met de CAO, 
dan is deze nietig en gaat de bepaling in de CAO voor (art. 12 WCAO). Maar ook als er zaken zijn 
waarover de individuele arbeidovereenkomst zwijgt terwijl de CAO daarover een bepaling bevat, 
gelden de bepalingen uit de CAO (art. 13 WCAO). Als een werkgever een CAO met een vakbond sluit, 
dan zijn in principe alleen de werkgever en de leden van de vakbond aan de CAO gebonden (art. 9 en 
12 WCAO). De wet maakt het echter ook mogelijk dat de CAO bepalingen van toepassing zijn op 
werknemers die niet gebonden zijn, of die lid zijn van een niet bij het afsluiten van de CAO betrokken 
vakbond (art. 14 WCAO). De juridische positie voor werknemer op welke de CAO op grond van art. 14 
WCAO van toepassing is, verschilt van de werknemer die op grond van art. 9 gebonden is, in zoverre 
dat de werknemer die op grond van art. 14 WCAO is gebonden, zijn werkgever kan dwingen de in de 
arbeidsovereenkomst vastgelegde afspraken na te komen ook al zijn deze in strijd met de geldende 
 
60 Loonstra Zondag 2008 p. 612 
61 HR 13 maart 1981. NJ 1983, 635 
62 HR 31 mei 2002. NJ 2003, 100 
63 Loonstra, Zondag 2008 p. 587 
64 Jacobs 2005 p. 204 
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CAO. In de praktijk maakt het echter niet veel uit of een werknemer lid is van een bij het tot stand 
komen van de CAO betrokken vakbond en dus onder het regime van de artt. 9, 12 en 13 WCAO valt, 
of dat de werknemer onder het regime van art. 14 WCAO valt, omdat de meeste werkgevers in het 
arbeidscontract een bepaling opnemen die de CAO op de gesloten arbeidovereenkomst zonder meer 
van toepassing verklaart.65 
 
De tekst van iedere CAO moet bij het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid worden 
ingeleverd en kan pas in werking treden op de dag dat het ministerie een ontvangst van kennisgeving 
aan partijen heeft verzonden (art. 4 Wet op de loonvorming). De werking van de CAO kan 
terugwerkende kracht hebben. Indien de CAO niet wordt aangemeld, dan ontbreekt het 
rechtskarakter aan de CAO.66   
 
In de CAO gaat het meestal om bepalingen die de arbeidsvoorwaarden regelen. Zo zijn in de CAO 
vaak bepalingen op het gebied van lonen, vakantie, reiskostenvergoedingen en maatregelen die 
oudere werknemers ontzien, opgenomen. Voorbeelden van bepalingen in de CAO die er toe dienen  
ouderen te ontzien zijn: bepalingen die ouderen boven een bepaalde leeftijd  vrijstellen van het 
verrichten van nachtdiensten  en bepalingen die extra verlofdagen aan oudere werknemers 
toekennen. Nog in het jaar 2000 onderhandelden de vakbonden over het vrijstellen van 
politieambtenaren van 50 jaar en ouder van nachtdiensten en pensionering op 62 jarige leeftijd.67  
De Hoge Raad heeft bepaald dat Cao’s ook  sociale plannen kunnen bevatten.68 Deze sociale plann
bevatten bepalingen om de oudere werknemer te beschermen, zoals regelingen die een aanvulling 
op de sociale uitkeringen tot aan het pensioen bieden.69 
 
Vakbonden kunnen schadevergoeding vorderen voor zichzelf en voor hun leden als de werkgever de 
CAO niet naleeft (art. 15‐16WCAO). 
3.5 De gevolgen van ontslag 
Nederland kent een duaal ontslagstelsel, wat wil zeggen dat de werkgever kan kiezen de 
arbeidsverhouding met de werknemer op te zeggen via de publiekrechtelijke weg, of te laten 
ontbinden via een civiele procedure. In het eerste geval verloopt de procedure op grond van het 
Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (verder te noemen BBA). De instantie die dan 
 
65 Loonstra, Zondag 2008 p.609 
66 HR 13 april 2001, JAR 2001/82 
67 De Volkskrant 6 februari 2009 
68 HR 26 mei 2000 JAR 2000/151 
69 CAO KLM  
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toestemming voor het opzeggen van de arbeidsverhouding moet geven is het UWV Werkbedrijf.70 In 
het tweede geval is de procedure geregeld in art. 7:685 BW en vindt deze plaats voor de 
kantonrechter. In beide procedures is de leeftijd van de werknemer een factor van betekenis. 
In de ontbindingsprocedure ex artikel 7:685 BW voor de kantonrechter, speelt leeftijd een rol bij het 
bepalen of de arbeidsovereenkomst al dan niet moet worden ontbonden.71 De kantonrechter zal 
veelal terughoudender zijn met het ontbinden van een arbeidsovereenkomst als het om een oudere 
werknemer gaat.72 De werknemer moet zijn leeftijd en andere van belang zijn de omstandigheden 
wel zelf aanvoeren. Het is dus niet zo dat de rechter met deze omstandigheden ambtshalve rekening 
moet houden.73 Ook is het niet zo dat de leeftijd alleen bepalend is, altijd zullen er andere factoren 
zijn die samen met de leeftijd het nodige gewicht in de schaal kunnen leggen.74 Ook als er sprake is 
van een dringende reden (art. 7:677 jo 7:678 BW) houdt de rechter rekening met de hierboven 
genoemde factoren.75 Het is echter niet zo dat de oudere werknemer altijd de dans ontspringt.76 
Leeftijd kan zelfs tegen een werknemer werken als de rechter tot de conclusie komt dat de 
werknemer door zijn leeftijd beter moet weten.77 
Ook het UWV Werkbedrijf houdt bij zijn beslissing toestemming te verlenen om de 
arbeidsverhouding op te zeggen rekening met de leeftijd van de werknemer.78 Het UWV Werkbedrijf 
kan toestemming weigeren om de arbeidsverhouding op te zeggen terwijl de desbetreffende 
 
70 Per 1 januari 2009 is het Centrum voor Werk en Inkomen (CWI) opgegaan in het UWV en verdergegaan 
onder de naam UWV WERKbedrijf. Het BBA spreekt in artikel 6 lid 1 echter over  het Uitvoeringsinstituut 
werknemersverzekeringen  
71 Van der Voet Houwelingen 2007 p. 73 
72Ktr Delft 16‐04‐2009 JAR 2009/189 
73 HR 27 april 2001, JAR 2001/165 zie ook HR 22 februari 2002 NJ 2003, 174. met noot. G. J.J. Heerma van Vos. 
74 HR 12 februari 1999 JAR 1999/102 Het betrof hier een geval van ontslag wegens dringende redenen. 
75 Ktr Haarlem 16 juni 2006 JAR 2006/162 Een 53 jarige werknemer van TPG post gooit post weg of bezorgt 
deze niet correct. Toch is er geen reden voor ontslag wegens dringende redenen vanwege leeftijd, de 
eenzijdige werkervaring en daardoor slechte positie op de arbeidsmarkt van de werknemer. Zie ook RB 
Haarlem 22 december 2004 JAR 2005/26 Slapende werknemers tijdens de dienst op Schiphol, toch is er ook in 
dit geval geen dringende reden voor ontslag vanwege het grote aantal dienstjaren en (vermoedelijk) de leeftijd 
van de betrokken werknemer. Zie voorts Ktr. Rotterdam 16 september 1993 (tussenvonnis) Ondanks diefstal 
van 30 liter benzine gaat de rechter niet akkoord met het ontslag op staande voet vanwege het feit dat de 
werknemer 58 jaar was een dienstverband van 43 jaar had en er van een naderende pensionering sprake was.. 
Zie ook KTR Breda 03‐09‐2008 LJN: BF3573 In een zaak waarbij een werknemer van fraude wordt verdacht wil 
de werkgever de arbeidsovereenkomst wegens dringende redenen ontbinden. De rechter weegt in zijn oordeel 
mee, dat er geen sprake kan zijn van een situatie waarin er geen basis van vertrouwen meer is tussen 
werkgever en werknemer, omdat de werknemer al 42 jaar in dienst was van deze werkgever. In deze 42 jaar 
waren er bovendien geen klachten geweest met betrekking tot het functioneren van de betrokken werknemer. 
De rechter vond bovendien in deze omstandigheden een middel als ontslag buitenproportioneel. 
76 Rb. Groningen 25 januari 2006 LJN: AV/162 Ontslag wegens dringende reden(diefstal ondanks waarschuwing 
van werkgever) De rechter kende in dit geval meer gewicht toe aan de belangen van de werkgever ondanks het 
naar behoren functioneren van de werknemer gedurende een dienstverband van 24 jaren en zijn moeilijke 
positie op de arbeidsmarkt.. 
77 Hof Den Haag 11 februari 2005 LJN AT/4310 r.o. 7.1 Roken in een petroliumhaven. De werknemer had 
vanwege zijn langdurende arbeidsovereenkomst bij deze werkgever, beter moeten weten. 
78 Ontslagbesluit 2009 art. 4:2 lid 5 
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werknemer volgens het afspiegelingsbeginsel79 voor ontslag in aanmerking zou komen. De gronden 
voor deze weigering kunnen de leeftijd en de positie op de arbeidsmarkt van de voor ontslag in 
aanmerking komende werknemer zijn.80 Ook bij redenen die in de persoon van de werknemer zijn 
gelegen is het UWV Werkbedrijf terughoudend met het verlenen van toestemming tot opzegging,  als 
het gaat om (veelal oudere) werknemers die langdurig een functie naar tevredenheid vervullen.81 Bij 
een verstoorde arbeidsrelatie houdt het UWV Werkbedrijf rekening met factoren zoals: leeftijd, duur 
van de arbeidsovereenkomst positie op de arbeidsmarkt.82 
 
Als ontslag onvermijdelijk is, komt het eventueel toekennen van een beëindigingvergoeding aan de 
ontslagen werknemer aan de orde. Tijdens de procedure op basis van art. 7:685 BW kan de 
kantonrechter een vergoeding toekennen. De rechter houdt bij het toekennen van een vergoeding 
rekening met bijzondere omstandigheden ten aanzien van de betrokken werknemer zoals: de duur 
van zijn arbeidsovereenkomst, zijn leeftijd, en zijn positie op de arbeidsmarkt.83 Ook na een 
opzegging van de arbeidovereenkomst op grond van het BBA via het UWV Werkbedrijf kan de 
werknemer een beëindigingvergoeding eisen. In dat geval vindt eventuele vergoeding plaats op 
grond van art. 7:681 BW (kennelijk onredelijke opzegging). Een opzegging kan namelijk ook als het 
UWV Werkbedrijf akkoord is gegaan kennelijk onredelijk zijn. De wetgever heeft bij het invoeren van 
art. 7:681 BW gedacht aan omstandigheden die het opzeggen van de arbeidsverhouding toch 
onrechtvaardig kunnen maken ondanks een formeel correct verlopen opzeggingsprocedure.84 Bij de 
toetsing ex art. 7:681 BW oordeelt de rechter zelfstandig zonder acht te slaan op de bevindingen van 
het   UWV Werkbedrijf.85 De rechter heeft aan artikel 7:681 BW en dan vooral aan het tweede lid sub. 
b een steeds ruimere toepassing gegeven. Factoren zoals leeftijd, duur van de arbeidsovereenkomst 
en positie op de arbeidsmarkt spelen ook bij het geding wegens kennelijk onredelijke opzegging een 
belangrijke rol. De rechter neemt daarbij art 7:681 lid 2 aanhef en onder sub b BW als uitgangspunt. 
 
79 Bij toepassing van het afspiegelingsbeginsel deelt men de werknemers per onderling vergelijkbare functie in 
leeftijdsgroepen in. Per leeftijdsgroep komt dan de werknemer die het kortst in diens is voor ontslag in 
aanmerking. Zie voor een uitgebreide bespreking van het afspiegelingsbeginsel Van Drongelen, Rijs 2008 p.180 
Zie ook Beleidsregels Ontslagtaak UWV – versie juni 2009 hoofdstuk 15 Afspiegeling.  
80 Zie Artikel 4:2 lid 5 Ontslagbesluit Beleidsregels Ontslagtaak UWV – versie juni 2009 hfdstk. 15. 
Afspiegelingsbeginsel 3. Afwijking van afspiegeling en Beleidsregels Ontslagtaak UWV – versie juni 2009 
hfdstk.20 Zwakke arbeidsmarktpositie 2. Afwijking op grond van zwakke arbeidsmarktpositie 
81 Beleidsregels Ontslagtaak UWV – versie juni 2009 hoofdstuk. 27 Disfunctioneren. 3. ‘Aannemelijk maken en 
onderbouwen’ laatste alinea 
82 Beleidsregels Ontslagtaak UWV – versie juni 2009 hoofdstuk.29 Verstoorde arbeidsrelatie 7 ‘Is het ontslag 
redelijk’ opsomming bij eerste alinea 
83 Zie daarvoor de aanbevelingen van de kring van kantonrechters 2009, aanbeveling 3.1 – 3.4 (positie op de 
arbeidsmarkt) 
84 Bakels 2009 p. 150 
85 HR 5 april 1990, NJ 1991, 422: HR 11 maart 1997, JAR 1997/90 
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De wetgever heeft de opsomming in dit artikel limitatief noch imperatief bedoeld.86 De rechter kan 
dus ook andere overwegingen in zijn beslissing betrekken. De tekst van dit artikel is dus voor de 
oudere werknemer van groot belang. Als blijkt dat de mogelijke gevolgen voor de werknemer te 
ernstig zijn in vergelijking met de belangen van de werkgever bij de opzegging, dan kan de rechter op 
grond van dit artikel een schadevergoeding toekennen.87   
Uit de jurisprudentie blijkt dat leeftijd in combinatie met de moeilijke positie van oudere werknemers 
op de arbeidsmarkt een belangrijke rol speelt bij het toekennen van een schadevergoeding op grond 
van een kennelijk onredelijke opzegging.88  Uit een onderzoek is gebleken dat bij kennelijk onredelijk 
opzeggingszaken waarbij oudere werknemers partij waren, in 61% van de gevallen de rechter aan de 
factor leeftijd een zodanig belang heeft gehecht, dat hij de opzegging kennelijk onredelijk achtte.89  
Sinds kort is de rechter er toe overgegaan om ook bij kennelijk onredelijk opzegging de 
kantonrechtersformule90 analoog toe te passen. Daarbij houdt de rechter onder omstandigheden 
rekening met de langere procedure van het BBA ten opzichte van de ontbinding van de 
arbeidsovereenkomst via de kantonrechter.91   De Hoge Raad heeft in een recent arrest echter 
duidelijk gemaakt, dat hij niet kan instemmen met het op de bovenstaande manier toepassen van de 
kantonrechtersformule. In dit arrest stelt de Hoge Raad dat het onjuist is om bij de beoordeling van 
de vraag of een ontslag kennelijk onredelijk is, de kantonrechtersformule  minus een generieke 
korting tot uitgangspunt te nemen.  Eerst dient de rechter aan de hand van alle omstandigheden van 
het geval vast te stellen dat het ontslag kennelijk onredelijk is. De Hoge Raad stelt verder dat de 
enkele omstandigheid dat de werkgever de werknemer geen vergoeding heeft aangeboden, het 
ontslag nog niet kennelijk onredelijk maakt. De kennelijk onredelijk ontslagvergoeding is, anders dan 
de kantonrechtersformule, een schadevergoeding en geen vergoeding naar billijkheid aldus de Hoge 
Raad.92 Ook de vakbonden houden rekening met de belangen van de oudere werknemer door in 
CAO’ s regelingen te treffen die de belangen van de oudere werknemer bij ontslag beschermen. Vaak 
 
86 Van der Voet Houwelingen 2007 p.75 anders Smeethuijzen 2006 p. 61 naar aanleiding van HR. 28 april 2000, 
NJ 2000, 430 (Hesse / De Schelde) zie ook HR 15 februari 2008, JAR 2008/76 
87 Art. 7:681 lid 1 BW 
88 Hof Leeuwarden 07 mei 2008, LJN BD1806: Hof ’s‐Hertogenbosch 10 maart 2009, LJN  BH5994 
89 Van der Voet Houwelingen 2007 p.81 
90 De kantonrechtersformule is vastgelegd in ‘De aanbevelingen van de kring van kantonrechters 2009’ om 
meer gelijkheid in de toekenning van ontslagvergoedingen te brengen. De formule houdt in het kort in een 
berekening aan de hand van drie factoren A x B x C die met elkaar vermenigvuldigd worden. A staat daarbij 
voor het aantal dienstjaren, B staat voor de beloning en C voor bijzondere factoren zoals de positie op de 
arbeidsmarkt. De leeftijd van de werknemer komt tot uiting in het toepassen van een vermenigvuldigingsfactor 
op de A factor. Zie daarvoor aanbeveling 3.2 van de Aanbevelingen. 
91 Hof ’s‐Gravenhage 14 oktober 2008, LJN BF6790 :  RB Almelo (sector kanton) 27 januari 2009 (met 
uitgebreide beschouwingen omtrent het gebruik van de kantonrechtersformule bij toepassing van art. 7:681 
BW)   
92 HR 27 november2009, LJN BJ6596, JAR 2009/305 
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gebeurt dit door het analoog toepassen van de(oude)93 kantonrechtersformule of door het treffen 
van een regeling die de werknemer van een inkomen tot aan zijn pensioen garandeert.94  
3.6 Conclusie 
In dit hoofdstuk is de arbeidsrechtelijke positie van de oudere werknemer aan de orde gekomen. 
Allereerst ging de aandacht uit naar de leeftijdsdiscriminatie als belangrijk gegeven waar oudere 
werknemers mee te maken hebben. Dit is niet alleen het geval tijdens het werk, maar ook als het 
aankomt op ontslag en vooral als het er om gaat een nieuwe baan te vinden. De bescherming van de 
wet (WGBL) is dan niet altijd even effectief, vooral omdat het heel moeilijk voor de sollicitant te 
bewijzen zal zijn dat zijn eventueel nieuwe werkgever bij zijn aannamebeleid op leeftijd discrimineert. 
Daarnaast zullen weinig sollicitanten een procedure aanspannen tegen de werkgever waarmee zij 
een arbeidsrelatie willen aangaan. Onderscheid naar leeftijd is echter lang niet altijd 
ongerechtvaardigd en dus verboden, enkele voorbeelden daarvan kwamen aan de orde. Het 
zogenaamde ontziebeleid ten aanzien van oudere werknemers kon aanvankelijk op weinig sympathie 
van de Commissie gelijke behandeling rekenen. De Commissie heeft haar beleid echter bijgesteld, 
nadat daar van verschillende kanten kritiek op was gekomen. Maatregelen die ouderen ontzien 
kunnen nu wel als zij maar zijn ingebed in een leeftijdsbewust personeelsbeleid.  
De positie van de oudere werknemer in het bedrijf waarmee hij een arbeidsovereenkomst heeft 
gesloten, is eveneens aan de orde gekomen. Daarbij stond het goed werkgeverschap centraal, 
waarbij ook werd opgemerkt dat de werknemer niet helemaal op zijn lauweren kan rusten, maar wel 
degelijk geacht wordt ook zelf inspanningen te verrichten om zichzelf op de arbeidsmarkt of binnen 
zijn eigen bedrijf inzetbaar te houden. De oudere werknemer moet ook de nodige flexibiliteit tonen 
en redelijke verandering accepteren ook als het gaat om het veranderen van werkzaamheden. De 
rechter zal echter niet snel een verandering van functie accepteren als die een demotie of een 
loonsverlaging tot gevolg heeft. Ook zal de rechter de leeftijd en het aantal dienstjaren in zijn oordeel 
betrekken.  
De werknemer heeft niet alleen met het arbeidscontract te maken dat hij met de werkgever heeft 
gesloten. De meeste werknemers in Nederland vallen onder de werking van een CAO. Deze CAO’ s 
bevatten allerlei regelingen die de positie van die werknemer bepalen en die de oudere werknemer 
een substantiële bescherming bieden. Daarom is in dit hoofdstuk na een bespreking van de 
wettelijke en procedurele aspecten die met de CAO verband houden, ingegaan op de bescherming 
die de CAO aan de oudere werknemer kan bieden. Deze bescherming kan substantieel zijn. In de 
 
93 De oude kantonrechtersformule leidde in de meeste gevallen tot een hogere ontslagvergoeding dan de 
huidige. Dit omdat de oude A factor (leeftijd X dienstjaren) hoger uitkwam dan de huidige A factor. 
94 Zie hiervoor de CAO voor het KLM grondpersoneel 2009 ‐ 2010 
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paragraaf die de positie van de werknemer binnen de onderneming beschrijft, neemt het goed 
werkgeverschap een centrale plaats in. Goed werkgeverschap bestrijkt een groot terrein binnen de 
arbeidsrelatie tussen werkgever en werknemer en houdt niet op als de werkgever de 
arbeidsverhouding met de werknemer wil beëindigen. In deze paragraaf zijn ook de nodige 
voorbeelden aan de orde gekomen, die laten zien dat de rechter zware eisen stelt aan het goed 
werkgeverschap. Daarbij spelen vooral leeftijd en anciënniteit een belangrijke rol. Tot slot zijn de 
regelingen met betrekking tot het ontslag aan de orde gekomen. Het zijn niet alleen de wettelijke 
regelingen die de werknemers bescherming bij en tegen ontslag bieden. Vooral de uitwerking die de 
rechter en het UWV Werkbedrijf aan de wettelijke regelingen geven, is belangrijk voor de 
bescherming van de oudere werknemer tegen ontslag. Als dat ontslag echter niet te vermijden is, 
zorgt  de rechter er bovendien voor dat de oudere werknemer voor de gevolgen van dat ontslag 
gecompenseerd wordt, indien dat gerechtvaardigd is.  
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4 Plannen om de arbeidparticipatie van de oudere 
werknemers te verhogen 
4.1 Inleiding 
Vanwege de grote werkeloosheid in de jaren 70 en 80 van de vorige eeuw, zijn er allerlei regelingen 
getroffen om oudere werknemers plaats te laten maken voor jongere. Daarbij maakte men ruim 
gebruik van de mogelijkheden die de WW en de WAO boden om oudere werknemers te laten 
uittreden. Vooral de ouderenrichtlijn heeft daarbij een belangrijke rol gespeeld.95 Deze richtlijn was 
oorspronkelijk bedoeld  om in een aantal nauw omschreven gevallen van het afspiegelingsbeginsel af 
te wijken, maar de werkgevers en de vakbonden hadden er beide belang bij om de oudere en vaak 
duurdere werknemers via deze weg in de WW te lozen.96 Voor de vakbonden speelde daarbij 
natuurlijk het behoud van banen voor jongere werknemers een rol terwijl er voor de oudere 
werknemers een financieel aantrekkelijk traject was om vervroegd uit te treden. De betrokken 
werknemers verleenden maar al te graag hun medewerking, omdat de regeling voor hun financieel 
aantrekkelijk was en zij eventueel (zwart) konden bijklussen om zo hun inkomen verder te 
verbeteren.97 Omdat de ouderenrichtlijn meer en meer werd misbruikt, trok de minister de regeling 
per 1 januari 1994 in. Ook de regelingen voor vervroegd uittreden (VUT) hebben het uittreden van 
oudere werknemers aanzienlijk versterkt. De negatieve houding ten opzichte van oudere 
werknemers leidde er toe dat de oudere werknemer weliswaar meestal vrijwillig van de regeling 
gebruik maakte, maar dat de druk die op hem werd uitgeoefend vaak zo groot was dat van 
vrijwilligheid geen sprake meer was.98 Vanaf de jaren 90 van de vorige eeuw, is het besef ontstaan 
dat oudere werknemers een waardevol potentieel vormen dat men niet langer kan negeren. 
 
Voor de overheid staat in deze tijd  vast dat de participatie van oudere werknemers aan het 
arbeidsproces moet toenemen als een van de maatregelen om de als gevolg van de vergrijzing 
slinkende beroepsbevolking op peil te houden.99Als er niets wordt gedaan zal de sociale zorg niet 
meer te betalen zijn en zullen andere ongewenste ontwikkelingen, zoals het vertrek van bedrijven 
naar elders, optreden.100 In de loop der jaren heeft de overheid verschillende maatregelen genomen 
 
95 richtlijn inzake het ontslagbeleid voor oudere werknemers)van 22 december 1987 
96 Mot 2004 p.35 ‐ 36 
97 Marlet, Trouw 17 december 1993  
98 Mot 2004 p 37 
99 Sociaal Economische Raad, Bevordering arbeidsdeelname ouderen, 17 december 1999 p.48 
100 Commissie Arbeidsparticipatie ’Naar een toekomst die werkt, Rotterdam: 16 juni2008  p. 4 
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en hebben verschillende instituten vaak op verzoek van de overheid voorstellen gedaan om een 
hogere arbeidsparticipatie van de oudere werknemer te bereiken. Een van de manieren die de 
overheid aanwendt om de participatie van de oudere werknemer te verhogen, is het voor de 
werkgever aantrekkelijk maken om oudere werknemers in dienst te nemen en te houden. Om dit 
doel te bereiken zijn er voorstellen gedaan en adviezen uitgebracht. In paragraaf 4.2 komen de 
adviezen en voorstellen met betrekking tot de sociale zekerheid aan bod die (nog) niet in wetgeving 
zijn omgezet.  De voorstellen en adviezen die al wel tot wetgeving hebben geleid, komen in paragraaf 
4.3 aan bod.   Ook de belastingwetgeving is een instrument waarmee de overheid ontwikkelingen op 
de arbeidsmarkt kan sturen. De overheid heeft inderdaad verschillende 
belastingmaatregelengenomen om het gewenste ouderenbeleid vorm te geven. Deze 
belastingmaatregelen vormen de inhoud van paragraaf 4.4. Oudere werknemers zouden vaak 
achterraken in kennis, daarom komt het onderwerp scholing steeds weer in de verschillende 
adviezen en beleidsplannen terug. Aan dit onderwerp zal daarom in paragraaf 4.5 aandacht worden 
besteed. Paragraaf 4.6 gaat in op wat bedrijven zelf  kunnen doen om oudere werknemers langer 
inzetbaar te houden, terwijl  in paragraaf 4.7 de ontwikkelingen met betrekking tot de huidige  
economische neergang kort aan bod komen. 
De voorstellen met betrekking tot het ontslagrecht en de reacties daarop komen vanwege hun 
omvang apart in hoofdstuk 5 aan bod. In dit hoofdstuk zullen ook de ontwikkelingen met betrekking 
tot de kantonrechtersformule worden meegenomen. 
4.2 Plannen met betrekking tot de sociale verzekeringswetgeving 
De overheid is er veel aan gelegen de arbeidsparticipatie van ouderen te verhogen. Daartoe zijn er tal 
van voorstellen in het kader van de sociale wetgeving gedaan die al dan niet tot wetgeving hebben 
geleid. In deze paragraaf komen de beleidsvoornemens die (nog) niet tot wijzigingen in de sociale 
wetgeving hebben geleid aan de orde. Het gaat om beleidsvoornemens zoals: 
1. Het invoeren van premiedifferentiatie 
In zijn adviesaanvraag aan de SER van 12 mei 1999, stelde de regering de premiedifferentiatie 
voor als een sanctiemaatregel gericht tot de werkgever. De bedoeling van deze maatregel was de 
werkgever eigen risicodrager te maken voor WW uitkeringen aan werknemers van 571/2 jaar en 
ouder en het  zo voor de werkgever onaantrekkelijker te maken de WW oneigenlijk als 
uitstroomroute voor oudere werknemers te gebruiken.  
De SER kon voor deze maatregel geen enthousiasme opbrengen omdat de positie van de zittende 
oudere werknemer(insider) verstevigd werd ten opzichte van de oudere zonder baan (outsider). 
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101 Dit komt doordat de werkgever met hogere kosten bij ontslag wordt geconfronteerd, omdat 
hij immers de WW zelf moet opbrengen. Op zijn beurt leidt dit er weer toe dat werkgevers zullen 
proberen ontslag van oudere werknemers te voorkomen, terwijl zij er juist voor zullen kiezen 
jongeren aan te nemen om daardoor het risico van hoge ontslagkosten te vermijden. 
Een ander bezwaar van premiedifferentiatie is dat deze maatregel zich vooral richt op de 
werknemers die al een baan hebben en niet op de werknemers die buiten het arbeidsproces 
staan en een WW‐uitkering hebben. Het betreft dus niet een maatregel die tot de uitstroom uit 
de WW bijdraagt.102 
2. Het tegengaan van cumulatie van een WW uitkering met een vergoeding van de kantonrechter. 
De regering had in 1999 twee doelstellingenvoor ogen  met het anti cumulatiebeding: het 
ontmoedigen het van ontslag van oudere werknemers ter voorkoming dat de WW werd benut 
als vervroegde uittredingsroute, en het wegnemen van re‐integratiebeperkende belemmeringen. 
Het voornaamste bezwaar van de SER was dat de regeling zich niet verdroeg met het 
verzekeringskarakter van de WW. De SER vond echter wel dat de sociale partners bij het overleg 
over nieuwe regelingen zich  in de eerste plaats moesten richten op het aanbieden van 
mogelijkheden tot herplaatsing van bij ontslag betrokken werknemers.103 
3. Verhoging van de pensioenleeftijd 
In 2007 stelde de overheid voor de pensioenleeftijd aan te passen aan de te verwachten stijging 
van de levensverwachting. Daartoe wilde de overheid de leeftijd waarop recht op een AOW 
uitkering bestaat, verhogen naar 67 jaar. In zijn rapport zei de WRR dat dit voorlopig een weinig 
zinvolle maatregel is, omdat de arbeidsparticipatie van werknemers van 60 tot 64 jaar slechts 
34% was en die van 64 op dat moment slechts 8% bedroeg. Het leek de WRR daarom zinvoller 
eerst alle inspanningen te gebruiken om de participatiegraad van de categorie werknemers 
jonger dan 65 jaar te verhogen.104 Toch is de overheid van plan haar plannen voor wat betreft de 
verhoging van de pensioengerechtigde leeftijd door te zetten. De regering beoogt de AOW‐
leeftijd in twee stappen te verhogen: in 2020 naar 66 jaar en in 2025 naar 67 jaar. Een gericht 
arbeidsmarktbeleid en al genomen maatregelen zoals belastingfaciliteiten, moeten de positie van 
de 55‐plussers verbeteren. De regering wil ook uitzonderingen maken voor  werknemers in zware 
beroepen. Deze werknemers moeten aangepast lichter werk aangeboden krijgen. Doet een 
 
101 Zie rapport SER Bevordering arbeidsdeelname ouderen advies 99/18 p. 121 
102 Van der Voet, Houweling 2007 p.107 
103 Rapport SER Bevordering arbeidsdeelname ouderen advies 99/18 p. 123 ‐ 126 
104 WRR Investeren in werkzekerheid Amsterdam Amsterdam University press: 2007  
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werkgever dat niet dan draait deze op voor de kosten die gepaard gaan met een pensionering op 
65 jarige leeftijd.105 
4.3 Wijzigingen in de sociale zekerheidswetgeving 
Om de arbeidsparticipatie van oudere werknemers te verhogen heeft de wetgever verschillende 
wettelijke maatregelen in de sfeer van de sociale zekerheidswetgeving ingevoerd, die hieronder aan 
de orde komen: 
1. Het toestaan van premiekorting op verschillende sociale verzekeringswetten  
Om het voor werkgevers aantrekkelijker te maken oudere werknemers in dienst te nemen heeft 
de wetgever na advies van de Commissie Arbeidsparticipatie een wijziging op de  Wet 
financiering sociale verzekeringen tot stand gebracht.106 Deze wetswijziging is op 1 januari 2009  
werking getreden.107 De korting op de premies die de werkgevers na de wetswijziging ontvangen 
kan oplopen tot EUR 19500,‐‐ per werknemer in 3 jaar tijd. In de memorie van toelichting geeft 
de regering aan dat het oude stelsel te duur is omdat het niet alleen gericht is op het in dienst 
nemen van oudere werkloze werknemers, maar vooral op het in dienst houden van oudere 
werknemers, wat betekent dat onnodig veel geld wordt geïnvesteerd in oudere werknemers die 
zonder premiekorting ook wel aan het werk blijven.108 Om vervroegde uitstroming te voorkomen 
is in de wet een speciale regeling voor werknemers van 62 jaar en ouder opgenomen.109  In de 
wet is een maximale kortingsperiode van 3 jaar opgenomen.110 Deze regeling is in de wet 
opgenomen omdat een tijdelijke korting effectiever is dan een structurele korting. De oudere 
werknemer moet echter wel de gelegenheid krijgen om de benodigde vaardigheden op te 
bouwen. Daarom is voor een periode van 3 jaar gekozen. Deze periode is ook lang genoeg om de 
werkgever een stevige prikkel te geven om de oudere werknemer in vaste dienst te nemen.111 De 
maatregel moet tevens leiden tot een meer flexibele houding van oudere werknemers. Deze 
hebben immers na een hernieuwde werkloosheid een grotere kans op een nieuwe baan, omdat 
de werkgevers door de premiekorting sneller oudere werknemers in dienst zullen nemen.112 
2. Invoeren van de sollicitatieplicht voor oudere werknemers 
 
105 Brief van de minister van sociale zaken en werkgelegenheid van 16 oktober 2009 IVW/I/2009/23153 
106 Advies Commissie Arbeidsparticipatie Naar een toekomst die werkt, 16 juni 2008. P.8 
107 Wet financiering sociale verzekeringen art. 47 e.v. Stb. 2008 598 
108 Kamerstuk 2008‐2009, 31707, nr. 3, Tweede Kamer 
109 Wet financiering sociale verzekeringen art. 47 lid 3 
110 Wet financiering sociale verzekeringen art. 47 lid 1 laatste volzin 
111 Kamerstuk 2008‐2009, 31707, nr. 3, Tweede Kamer paragraaf 3.2 
112 Kamerstukken II 2008‐2009, 31 707 Nr.3 (Wijziging van de Wet financiering sociale verzekeringen en enige 
andere wetten in verband met de invoering van een premiekorting voor het in dienst nemen van 
uitkeringsgerechtigden van 50 jaar en ouder en het in dienst houden van werknemers van 62 jaar en ouder, 
memorie van toelichting) p.4 
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 Op 1 januari 2004 is de sollicitatieplicht voor werknemers van 571/2 jaar en ouder ingevoerd. 
Werknemers van 64 jaar blijven vrijgesteld van de sollicitatieplicht omdat het niet lonend zou zijn 
in het ene jaar tot het pensioen nog re‐integratieactiviteiten te ondernemen.113 In de memorie 
van toelichting bij de wetswijziging staat dat de regering met het invoeren van de 
sollicitatieplicht de uitstroom van oudere werknemers uit de WW wilde verhogen. Voor het 
invoeren van de sollicitatieplicht lag de uitstroom uit de WW op slechts 5%. 114 Hoe de 
sollicitatieplicht de problemen bij de sollicitatie in verband met de veel voorkomende 
leeftijdsdiscriminatie moet oplossen, staat niet in de memorie van toelichting vermeld. 
De Raad voor werk en inkomen zet in zijn arbeidsmarktanalyse vraagtekens bij deze maatregel. 
De Raad zegt dat het weliswaar ook in deze tijd van economische crisis van belang is de 
cultuurverandering op het gebied van  werken door ouderen niet aan te tasten, maar vindt aan 
de andere kant dat een versoepeling van de sollicitatieplicht moet worden overwogen in die 
gevallen dat een terugkeer naar het arbeidsproces van de desbetreffende oudere werknemer 
weinig waarschijnlijk is.  De Raad is van mening dat het zinloos solliciteren bijdraagt aan het 
negatieve beeld dat over ouderen bestaat en stelt voor dat bijvoorbeeld het UWV Werkbedrijf op 
individueel niveau aan de hand van de omstandigheden op de arbeidsmarkt nagaat of 
sollicitatieplicht en re‐integratie inspanningen in het specifieke geval zinvol zijn. Is sollicitatie niet 
zinvol, dan kunnen volgens de raad aan de vrijstelling van de sollicitatieplicht voorwaarden 
worden verbonden. De Raad denkt dan aan maatschappelijk nuttige activiteiten zoals 
vrijwilligerswerk of werk in de mantelzorg.115   
3. Afschaffen van de vervolguitkering op de WW 
Op 1 januari 2004 werd tevens de vervolguitkering in de WW afgeschaft ten aanzien van de 
oudere werknemers die op of na 11 augustus 2003 werkloos zijn geworden.116 Voordat de 
wetswijziging van kracht werd, kon de uitkeringsgerechtigde na afloop van de WW uitkering een 
vervolguitkering van maximaal 2 jaar krijgen die 70% van het minimum loon bedroeg (artikel 51 
en 52 WW oud). Voor de oudere werknemer bestond toen nog een extra uitkering van 3.5 jaar. 
In de memorie van toelichting stelt de regering dat het afschaffen van de vervolguitkering de 
werkhervatting en daarmee de arbeidsparticipatie bevordert.117 
 
113 Kamerstukken II 2003‐2004, 27 046 /5 (Brief van de Minister en de staatssecretaris van sociale zaken en 
werkgelegenheid) p.12  
114 Kamerstukken II 2002–2003, 28 862 (Memorie van toelichting Invoering van een bijdrage van de werkgever 
wiens werknemer op of na het bereiken van de leeftijd van 57,5 jaar werkloos wordt (Wet werkgeversbijdrage 
werkloosheidslasten oudere werknemers) p. 2 
115Raad voor Werk en Inkomen, Arbeidsmarktanalyse 2009, (analyse van 20 april 2009), 2009 
(<http://www.rwi.nl/CmsData/RWI%20Arbeidsmarktanalyse%202009.pdf<) p.13 ‐ 14 
116 Wet van 1 december 2003, Stb. 2003, 546 
117 Tweede Kamer, 2003–2004, 29 268, nr. 3 p. 2 
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4. Het terugbrengen van de maximale duur van de WW 
Per 01‐10‐2006, is de WW aangepast waarbij de maximum duur van de WW uitkering van 5 jaar 
naar 38 maanden is teruggebracht (art. 42 lid 2 WW). 
Samen met de vervolguitkeringen vormde de maximale duur van de WW uitkering een brug naar 
het pensioen. Weliswaar kende de WW een eis voor wat betreft het arbeidsverleden van de 
werknemer, maar de meeste oudere werknemers voldeden aan deze eis door hun langdurende 
arbeidsovereenkomsten. 
Maatregelen die er op gericht zijn de uitkeringsrechten van oudere werknemers in geval van 
ontslag te beperken zoals het inkorten van de duur van de WW en het afschaffen van de 
vervolguitkeringen, kunnen er toe leiden dat de oudere werknemer minder kieskeurig zal zijn in 
het zoeken naar een baan. Dit kan er toe leiden dat werknemers onder hun kunnen gaan werken 
hetgeen kan leiden tot een minder optimaal benutten van het arbeidspotentieel. Dit minder 
goed benutten van het arbeidspotentieel is niet goed voor de economie. Als er echter geen 
dreigende inkomensachteruitgang is, dan zullen de ontslagen werknemers minder snel bereid 
zijn naar passende arbeid te zoeken.118 De Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid 
(WRR) noemt dit de ‘moral hazard’ en stelt dat  de overheid dit fenomeen alleen kan tegengaan 
door actief zoekgedrag op te leggen.  De nadruk moet liggen op re‐integratie, terwijl werknemers 
die niet willen werken met sancties te maken moeten krijgen.119  De WRR vindt dat de ‘moral 
hazard’ tegengegaan kan worden door de WW om te vormen van een werknemersverzekering 
tot een stelsel waarbij iedere werknemer een spaarpot vormt voor het moment waarop hij 
werkloos wordt.  Als er bij pensionering een batig saldo overblijft, komt dat de werknemer ten 
goede.  Is er bij het einde van het werkzame leven een schuld, dan neemt de overheid deze over. 
Tegen dit stelsel zijn een aantal bezwaren aan te voeren:120 
Ten eerste verdwijnt de solidariteitsgedachte van de WW omdat iedere werknemer voor zichzelf 
spaart.  
Ten tweede kunnen werknemers het batig saldo dat overblijft tegen het einde van hun 
werkzame leven gebruiken om vervroegd uit te treden en dit is nu juist niet de bedoeling van het 
beleid dat er op is gericht om werknemers zo lang mogelijk te laten doorwerken.  
Ten derde zullen werknemers niet geprikkeld worden om zo snel mogelijk een nieuwe baan te 
vinden omdat de overheid de eventueel ontstane tekorten toch weer aanvult. De solidariteit is 
 
118 Van der Voet, Houweling 2007 p.109 ‐ 110 
119 Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid, Investeren in werkzekerheid, Amsterdam: University 
Press, 2007 p.147 
120 Van der Voet, Houweling 2007 p.110 
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dan weliswaar weer terug, maar of dit stelsel leidt tot het bereiken van de doelen die de WRR 
met de prikkels nastreeft, valt te betwijfelen.121 
5. Dagloongarantie WW  
Dit is een regeling die garandeert dat iemand die een baan met een lager loon accepteert bij 
hernieuwde werkloosheid geen uitkering krijgt op basis van dit nieuwe lager loon, maar op basis 
van het oorspronkelijke hoger loon. Voor personen van 55 jaar en ouder geldt dat als zij binnen 1 
jaar de baan met een lager loon aanvaarden ongeacht de periode die is verstreken sinds het 
eerste ontslag, tot hun pensioen recht blijven houden op een uitkering op basis van het 
oorspronkelijke hogere loon.122 De regeling is in het leven geroepen om te bevorderen dat 
oudere werknemers sneller een baan aanvaarden met een lagere beloning als de baan waaruit zij 
ontslagen zijn. Dit door het risico van een lagere werkloosheidsuitkering weg te nemen bij een 
eventuele nieuwe werkloosheid.123  Deze regeling bevordert wel dat werklozen sneller minder 
passende arbeid zullen aanvaarden, een gedrag dat in de ogen van de WRR juist tegengegaan 
moet worden (zie hierboven onder 4). 
6. Wijziging van de ziektewet124 
Werkgevers moeten op dit moment de eerste twee jaren van ziekte het loon aan de zieke 
werknemer doorbetalen. De bedoeling van deze in 2003 ingevoerde maatregel is dat de 
werkgever en werknemer in de eerste plaats zelf verantwoordelijk zijn voor een zo snel mogelijke 
hervatting van het werk na ziekte. Voor de werkgever is er een plicht tot het opstellen van een 
re‐integratie plan, terwijl de werknemer geacht wordt binnen redelijke grenzen mee te werken 
aan het re‐integratie plan. Als door de schuld van de werkgever de werknemer het werk niet kan 
hervatten en dus langer ziek blijft kan de verplichting tot het doorbetalen van het loon zelfs 
langer dan 2 jaar duren. Omdat werkgevers denken dat het risico op ziekte bij oudere 
werknemers veel groter is dan bij jongere werknemers en dit risico willen vermijden,125 heeft de 
regering op advies van de Commissie Arbeidparticipatie126  besloten een regeling in het leven te 
roepen die het risico van loondoorbetaling voor wat betreft oudere werknemers grotendeels 
moet wegnemen. De regeling geldt voor werknemers van 55 jaar en ouder die, voordat zij in 
dienst komen minstens 52 weken werkloos zijn geweest. Als de werkgever personen in dienst 
neemt die aan de voorgaande criteria voldoen, dan compenseert de nieuwe regeling de te 
 
121 Van der Voet Houwelingen 2007 p. 110 
122 Art. 45 lid 2 WW jo art. 17 lid 4 Besluit dagloonregels werknemersverzekeringen 
123 Kamerstukken II 2003‐2004, 27 046 /5 (Brief van de Minister en de staatssecretaris van sociale zaken en 
werkgelegenheid) p.12 
124 Tijdelijke wet compensatieregeling loonkosten bij ziekte van oudere en voormalig langdurig werklozen 
125 Kamerstukken II 2008‐2009 31 889 Nr. 3 
126 Kamerstukken II 2007‐2008 29 544 Nr. 158 p. 3 
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betalen loonkosten na de eerste 13 weken ziekte (art. 29d lid 1 Ziektewet). De regeling geldt per 
1 januari 2010.127 De regeling geldt voor werknemers die op dit moment 55 jaar en ouder zijn en 
zal daarom in 2019 weer worden ingetrokken.128 Waarom de regeling niet blijft gelden voor 
werknemers op het moment dat zij 55 jaar worden, maakt de regering niet duidelijk. Het is 
waarschijnlijk dat de regering denkt dat een periode van 10 jaar genoeg moet zijn om de houding 
van de werkgevers ten opzichte van doelgroep van de regeling blijvend te veranderen. De eerste 
evaluatie van de regeling zal over twee jaren afgerond zijn.129  
4.4 Fiscale maatregelen 
De regering heeft ook enkele fiscale maatregelen genomen om de arbeidsparticipatie van ouderen te 
verhogen. In 2005 zijn de fiscale voordelen die de VUT mogelijk maakten, ongedaan gemaakt.130  
Anderzijds is er voor werknemers vanaf 62 jaar een zogenaamde ‘doorwerkbonus’ die 
inkomensafhankelijk is. Deze bonus moet de werknemer stimuleren om tot zijn 65ste door te blijven 
werken.131  De SER is op zich niet tegen maatregelen op fiscaal gebied maar ziet meer perspectief in 
een afdrachtkorting met betrekking tot specifieke categorieën van oudere werknemers.  
4.5 Scholing 
In verschillende plannen om de arbeidsparticipatie van de oudere werknemer te bevorderen neemt 
scholing een belangrijke plaats in. Het kabinet, de Stichting van de arbeid, de Wetenschappelijk raad 
voor het regeringsbeleid en de Raad voor werk en inkomen besteden er allemaal aandacht aan in 
hun plannen, adviezen en analyses. In een tijd waar een levenslange arbeidsrelatie met een 
werkgever niet meer vanzelfsprekend is, neemt scholing een steeds belangrijkere rol in. Werknemers 
moeten zichzelf weerbaar maken in een steeds sneller veranderende arbeidsmark die steeds hogere 
eisen wat betreft opleidingen aan de werknemer stelt. Oudere en trouwens ook jongere werknemers 
die tijdens deze economische crisis werkloos worden, kunnen niet zonder meer rekenen op een baan 
op hetzelfde niveau als de economie weer aantrekt. Sollicitanten moeten aan hogere eisen voor wat 
betreft hun opleiding voldoen dan de zittende populatie, dit noemt men het ‘upgrading’ effect.132  
Het ‘upgrading effect’ maakt dus scholingsinspanning voor oudere werknemers extra belangrijk als 
deze na een werkloosheid nog willen meedoen op de arbeidsmarkt. Het probleem met scholing om 
 
127 Staatsblad 2009 288 
128 Kamerstukken II 2008‐2009 31 889 Nr. 3 p. 5 
129 Kamerstukken I, 2008–2009, 31 869, B 
130 Wet aanpassing fiscale behandeling VUT/prepensioen en introductie levensloopregeling 
131 www.minfin.nl/belastingplan2009 
132 Raad voor Werk en Inkomen, Arbeidsmarktanalyse 2009, (analyse van 20 april 2009), 2009 
(<http://www.rwi.nl/CmsData/RWI%20Arbeidsmarktanalyse%202009.pdf<) p.15 
      
31     
 
                                                           
werknemers inzetbaar te houden op de arbeidsmarkt is dat werkgevers niet geïnteresseerd zijn om 
geld in scholing te steken met als doel het hun werknemers gemakkelijker te maken een baan te 
vinden bij een ander bedrijf.133 Zoals al in hoofdstuk 3.3 (pagina 15) is vermeld, vloeit de verplichting 
voor de werkgever om zijn werknemer bij te scholen en zo geschikt te houden voor de (interne) 
arbeidsmarkt nu al uit het goed werkgeverschap (art. 7:611 BW) voort. Bovendien kan de werkgever 
ook nog een studiekostenbeding met de werknemer sluiten en hem op deze manier langer aan zich 
binden134.  
Volgens het kabinet blijft scholing ook tijdens de huidige economische teruggang van belang. Niet 
alleen om de kansen voor werklozen en met ontslag bedreigde oudere werknemers op (nieuw) werk 
te vergroten, maar ook om het economisch herstel door middel van een hogere participatiegraad van 
ouderen (en andere zwakke) groepen te bevorderen. Voor scholing heeft het kabinet daarom in 
sommige gevallen subsidies ter beschikking gesteld.135 
4.6 Ouderen beleid in de ondernemingen 
Het staat wel  vast dat behalve voor de overheid ook een belangrijke taak voor is weggelegd voor de 
werkgevers en de werknemers zelf. Het voeren van een leeftijdsbewust personeelsbeleid is een 
voorwaarde voor het verhogen van de arbeidsparticipatie van oudere werknemers en het 
voorkomen van vroegtijdige uitstroom naar een uitkeringssituatie. Leeftijdsbewust personeelsbeleid 
begint niet met het bereiken van de 50 jarige leeftijd van een werknemer. In tegendeel, een goed 
leeftijdsbewust personeelsbeleid is voor werknemers van alle leeftijden van toepassing. Het 
uitgangspunt daarbij is dat iedere leeftijdsgroep zijn eigen specifieke eisen en wensen stelt. Dat 
leeftijdsbewust personeelsbeleid niet alleen voor ouderen is bedoeld, heeft als reden dat het weinig 
zin heeft dit beleid pas in te zetten als een werknemer eenmaal ouder is geworden. Flexibele 
werknemers krijgt men pas als men werknemers al op jonge leeftijd ondersteunt om op regelmatige 
basis van functie te veranderen. Het is zelfs mogelijk de rechten en plichten van de werknemer en 
werkgever in het geval van een  functiewisseling, in een contract vast te leggen.136 Het belang van 
werknemers is dat zij werk vinden dat zoveel mogelijk op hun mogelijkheden is aangepast en waar zij 
zoveel mogelijk plezier aan beleven. De werkgever krijgt zo werknemers die flexibel blijven over 
langere tijd en daardoor ook beter met nieuwe ontwikkelingen in het bedrijf mee kunnen gaan.137 
 
 
133 Heerma van Vos 2008 p.9 
134 Van der Voet Houweling 2007 p.38 
135 Tweede Kamer 2009 – 2010, 29 544 (brief van 4 december 2009 van de minister van Sociale zaken en 
werkgelegenheid over het arbeidsmarktbeleid) p.3 en 6 
136 Bruinsma 2007 p. 26 
137 Advies Commissie Arbeidsparticipatie, Naar een toekomst die werkt, 16 juni 2008 p.51 
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In veel ondernemingen is echter sprake van een achterstand waar het gaat om beleid met betrekking 
tot de oudere werknemers. In deze gevallen moet curatief beleid uitkomst bieden, hetgeen inhoudt 
dat men probeert de beperkingen van de oude werknemer zoveel mogelijk op te heffen. 
Voorbeelden daarvan zijn het inzetten van hulpmiddelen om bijvoorbeeld het tillen gemakkelijker te 
maken en het inzetten van grotere computerschermen om het lezen te vergemakkelijken.  De 
Arbeidsomstandighedenwet geeft op dit gebied vele voorschriften (zij bijvoorbeeld de artt. 3 en 4). 
 
Werkgevers ervaren oudere werknemers vaak als te duur. Zij denken dat oudere werknemers minder 
productief zijn en meer uitval vertonen. De overheid zou de kosten voor oudere werknemers verder 
kunnen verlagen, dan nu al gebeurt door het invoeren van subsidieregelingen. Een andere manier 
om de kosten voor oudere werknemers te verlagen is het toestaan van demotie, dat wil zeggen dat 
de oudere werknemer minder belastend werk verricht tegen een lager loon. De werknemer zou dan 
via fiscale maatregelen zodanig gecompenseerd moeten worden, dat het voor hem ook financieel 
mogelijk moet zijn om een stapje terug te doen. Een nadeel van demotie is dat het de motivatie van 
oudere werknemers kan verminderen en ook hun bereidheid om jongeren op te leiden niet 
bevordert.138 Bovendien kan de werknemer zich meestal met succes voor de rechter tegen demotie 
verzetten als de demotie inhoudt dat zijn loon wordt verlaagd (zie daarvoor paragraaf 3.3 pagina 14). 
Demotie kan ook in conflict komen met de regels die onderscheid op grond van leeftijd verbieden, 
tenzij dat onderscheid een legitiem doel dient (zie daarvoor  paragraaf  3.2 pagina 11). Ook 
maatregelen om oudere werknemers te ontzien, zoals die door de WRR worden voorgesteld, kunnen 
op gespannen voet staan met de WGBLA.139 De oudere en trouwens ook de jongere werknemer kan 
natuurlijk ook minder gaan werken; de Wet aanpassing arbeidsduur (WAA) geeft hem daartoe de 
gelegenheid. Op grond van art. 2 lid 4 , 5 en art. 8 WAA moet de werkgever het verzoek om korter te 
werken inwilligen, tenzij zwaarwichtige belangen zich daartegen verzetten. Als teveel oudere 
werknemers van deze mogelijkheid gebruik gaan maken, zou dat de overheidsplannen om een 
hogere arbeidsparticipatie van deze werknemers te bereiken kunnen frustreren. 
4.7 Arbeidsparticipatie tegenwerkende ontwikkelingen 
Het kabinet voert in deze tijd van economische neergang beleid om de arbeidsparticipatie van de 
oudere werknemer te vergroten en tevens de werkloosheid van deze (en andere) werknemers zo 
veel mogelijk te voorkomen. Het kabinet verwacht dat het economisch tij weer zal keren en dat 
daarom de maatregelen ter bevordering van de arbeidsparticipatie van oudere werknemers moeten 
 
138 Van der Voet Houweling 2007 p. 43 
139 Wetenschappelijke raad voor het regeringsbeleid, Investeren in werkzekerheid, Amsterdam: University 
Press, 2007 p.179 
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worden voortgezet.140 Daartoe worden middelen ingezet zoals de deeltijd WW141, maatregelen die 
de kosten voor bedrijven moeten beperken en het ondernemen moeten vergemakkelijken.142 
Ondanks deze maatregelen blijkt dat ondernemingen toch weer willen terugvallen op de oude 
bekende maatregelen zoals regelingen die het voor ouderen aantrekkelijk moeten maken te 
vertrekken. In een artikel in de Volkskrant van 6 februari 2009 worden enkele voorbeelden 
aangehaald, waarbij het gaat om grotere bedrijven zoals DAF en Corus.  Het artikel gaat ook nog in 
op een onderzoek dat is verricht in opdracht van het Ministerie van Sociale zaken en 
werkgelegenheid waaruit blijkt dat in 2007 nog 69% van alle bedrijven regelingen voor vervroegde 
pensionering kennen. De overheid blijft ook niet buiten schot, daar bestaan regelingen voor 
vervroegde pensionering voor 90% van de werknemers. Het is niet waarschijnlijk dat deze regelinge
snel zullen verdwijnen, omdat de vakbonden de verworven rechten van hun leden zullen 
beschermen en dus niet zonder verzet zulle
4.8 Conclusie 
Om de arbeidsparticipatie van de oudere werknemer te verhogen zijn vele plannen met betrekking 
tot de sociale wetgeving gemaakt die deels tot wetgeving hebben geleid. Plannen die (nog) niet tot 
wetgeving hebben geleid zijn het eerst behandeld. Deze plannen zijn niet zonder kritiek ontvangen.  
De premiedifferentiatie die als sanctie is bedoeld om werkgevers ervan te weerhouden het 
arbeidscontract met hun oudere werknemers te beëindigen, zodat deze moeten terugvallen op een 
uitkering  op grond van de WW, heeft volgens de SER als grootste bezwaar dat deze maatregel de 
positie van de ínsiders’ verstevigt, terwijl de werkgever minder snel oudere werknemers zal 
aannemen. Ook het voorkomen van cumulatie van de ontslagvergoeding en de WW kan niet op 
steun van de SER rekenen. Het voornaamste bezwaar is dat deze maatregel zich niet met het 
verzekeringskarakter van de WW verdraagt. Ten slotte acht de WRR de verhoging van de pensioen 
gerechtigde leeftijd niet opportuun, zolang arbeidsparticipatie van werknemers van 60 jaar en ouder 
nog zo laag is. Ondertussen is er echter al heel wat wetgeving tot stand gebracht die door middel van 
zowel negatieve als positieve prikkels werkgevers er toe moet aanzetten meer ouderen in dienst te 
nemen en te houden. Ook moet deze wetgeving werknemers er van weerhouden vervroegd met 
pensioen te gaan. Tot de negatieve prikkels kunnen gerekend worden: het verkorten van de WW 
 
140 Tweede Kamer 2009 – 2010, 29 544 (brief van 4 december 2009 van de minister van Sociale zaken en 
werkgelegenheid over het arbeidsmarktbeleid) p.4 
141 Besluit deeltijd WW tot behoud van vakkrachten art.1 e.v. Jo Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 
1945 art. 8 lid 3 
142 Tweede Kamer 2009 – 2010, 29 544 (brief van 4 december 2009 van de minister van Sociale zaken en 
werkgelegenheid over het arbeidsmarktbeleid) p.4 
143 De Volkskrant 6 februari 2009 
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uitkering van  5 jaar tot 38 maanden, het afschaffen van de vervolguitkering op de WW en het 
invoeren van de sollicitatieplicht voor werknemers van 57 en een half jaar en ouder. Als positieve 
prikkels zijn bedoeld het terugbrengen van het werkgeversrisico in het kader van de ziektewet met 
betrekking tot oudere werknemers  en het invoeren van een dagloongarantie die de werknemer 
recht geeft op een WW  uitkering op basis van zijn oorspronkelijke loon, als hij een baan met een 
lager loon aanvaardt en daarna werkloos wordt. Ook heeft de overheid het fiscale instrument ingezet. 
Enerzijds werden de belastingvoordelen voor wat betreft de VUT‐regeling  afgeschaft, terwijl 
anderzijds een doorwerkpremie voor werknemers werd ingevoerd. Als men de arbeidsparticipatie 
van ouderen wil vergroten, is het van groot belang dat deze werknemers bij / en omgeschoold 
kunnen worden, zodat zij niet in kennis achterop raken. Dat scholing geld kost  en dus voor een groot 
deel afhangt van de bereidwilligheid van de werkgever om in zijn werknemers te investeren, is ook 
aan de orde gekomen. De werkgever moet ook voorkomen dat er uitval binnen zijn onderneming 
plaatsvindt. Hiervoor zet de ARBO wet de kaders. Ten slotte is besproken dat de praktijk zich, zeker in 
een tijd van economische neergang en dus bij een verminderde vraag naar werknemers, niet 
eenvoudig met enkele wettelijke maatregelen en wat plannen laat aanpassen. Zolang de werkgevers 
inclusief de overheid als werkgever wat hun houding ten opzichte van ouderen betreft niet omgaan, 
zullen stimuleringsmaatregelen een druppel op de gloeiende plaat blijven en zal de bescherming die 
het huidige arbeidsrecht de oudere werknemer biedt, nodig blijven.  
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5 De plannen met betrekking tot het ontslagrecht 
5.1 Inleiding 
Werkgevers zeggen dat zij er niet snel toe zullen overgaan een arbeidsovereenkomst met een oudere 
te sluiten. Na het sluiten van de arbeidsovereenkomst gaat deze oudere immers automatisch tot de 
groep oudere werknemers behoren, die door het huidige ontslagstelsel goed worden beschermd. De 
werkgever loopt daardoor het risico dat hij blijft zitten met een niet functionerende oudere 
werknemer,  of dat hij bij een eventuele beëindiging van de arbeidsovereenkomst met een hoge 
beëindigingvergoeding wordt geconfronteerd. De werkgevers stellen daarom dat eerst het 
ontslagstelsel aangepast moet worden om dit risico te verkleinen. Ook de Raad van State heeft 
bezwaren tegen het huidige ontslagstelsel. De Raad vindt het huidige stelsel onoverzichtelijk door de 
vele procedures die men kan volgen, is het weinig samenhangend, biedt het de werknemer niet altijd 
een even effectieve bescherming en lijdt het soms tot onbegrijpelijke uitkomsten.144 Het 
ontslagstelsel moet dus op de schop. 
In dit hoofdstuk komen in paragraaf 5.2 de verschillende plannen aan de orde om het ontslagrecht te 
wijzigen en te komen tot een stelsel dat meer gericht is op het helpen van de werknemer van werk 
naar werk dan op financiële compensatie. Paragraaf 5.3 beschrijft de kritiek die op de voorstellen is 
gekomen en die er tot nu toe voor heeft gezorgd dat deze voorstellen (nog) niet tot wetgeving 
hebben geleid. De kantonrechtersformule is een onderwerp dat nauw met het ontslagrecht 
samenhangt en evenals het ontslagrecht zelf van groot belang is voor de oudere werknemer. In 
paragraaf 5.4 komt dit onderwerp aan de orde. Daarbij komt de nieuwe kantonrechtersformule die 
vanaf 1 januari 2009 in werking is getreden aan de orde. Ook de visie van het vierde kabinet 
Balkenende met betrekking tot de beëindigingvergoeding zal in deze paragraaf worden besproken. 
5.2 Voorstellen voor een nieuw ontslagrecht 
In 2007 is het kabinet met een voorstel gekomen om het ontslagrecht te vereenvoudigen. 145 De 
regering beoogde met dit voorstel de arbeidsparticipatie van vooral ouderen te verhogen. Daartoe 
moet het ontslagrecht vereenvoudigd worden, terwijl het toch nog voldoende bescherming aan de 
werknemer moet bieden. Om tot vereenvoudiging te komen wil het kabinet  de huidige twee wegen:   
de civielrechtelijke ontslagprocedure  via de kantonrechter en de ontslagprocedure via het UWV 
Werkbedrijf vervangen door één eenduidige ontslagprocedure. Deze wijzigingen in het ontslagrecht 
 
144 Advies Raad van State, 26 januari 2009, W12.08.0564/III Zie ook Verbeek Tan 2005 p. 9 e.v. 
145Ministerie van sociale zaken en werkgelegenheid, , Heroverwegingen arbeidsovereenkomstenrecht en 
ontslagrecht, adviesaanvraag aan de Stichting van de arbeid 3 juli 2007) Den Haag: 2007 
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moeten bij de werkgevers de belemmeringen wegnemen om mensen die moeilijk aan werk komen, 
zoals de ouderen, arbeidsplaatsen aan te bieden.  Het plan bevat in hoofdlijnen ( voor zover hier 
relevant) de volgende onderdelen: 
 Het opnemen van het BBA 1945 in het Burgerlijk Wetboek 
 Het invoeren van een wettelijk vastgelegde vergoedingsregeling 
De hoogte van de vergoeding bedraagt maximaal EUR 75.000 en op grond van leeftijd eventueel 
EUR 100.000. Op deze vergoeding mag de werkgever de kosten van scholing tot een maximum 
van 25% van een maandloon per dienstjaar in mindering brengen. 
Het doel van deze regeling is dat niet een overheidsinstantie een voorafgaande controle 
uitoefent maar dat de werkgever zelf bepaalt of het opzeggen van de arbeidsovereenkomst 
opweegt tegen de te betalen wettelijke vergoeding. Uit deze afweging vloeit volgens het kabinet 
dan voort dat de rechtmatigheid van het ontslag in beginsel vaststaat, zonder dat daar een 
rechter of een andere overheidsinstantie aan te pas hoeft te komen. Een dubbele vergoeding is 
mogelijk bij verwijtbaar handelen van de werkgever. Terwijl bij verwijtbaar handelen van de 
werknemer geen recht op vergoeding bestaat.146 
De rechter kan de vergoeding matigen wegens bedrijfseconomische redenen. 147 De werkgever 
hoeft in het geheel geen vergoeding te betalen, noch de voorgeschreven aanzeggingsperiode in 
acht te nemen als hij zijn voornemen daartoe eerst laat toetsen  door het UWV Werkbedrijf. De 
werkgever is tot deze toetsing echter niet verplicht. Ontslaat hij zijn werknemers echter zonder 
toestemming van het UWV Werkbedrijf, dan moet hij de wettelijke ontslagvergoeding betalen. 
 Het invoeren van een beperkte rechterlijke  toetsing  
De rol van de rechter zal zich volgens het voorstel beperken tot de beoordeling van de 
rechtmatigheid van het al dan niet toekennen van de wettelijke vergoeding. De toetsing zal zich 
uitdrukkelijk niet mogen uitstrekken tot de billijkheid van het ontslag, omdat het kabinet de 
onzekerheid voor de werkgevers voor wat betreft de uitkomst van juridische procedures wil 
wegnemen, de juridisering van het ontslag wil terugbrengen en het daarmee efficiënter en 
goedkoper maken148 Een hoger beroep is wel mogelijk maar de toetsing van de hogere rechter 
zal net zo beperkt zijn als die van de lagere rechter.149 Een verboden opzegging zoals een 
opzegging bij ziekte, heeft alleen effect als de werknemer zich daarop beroept bij de rechter. 
 
146 Heroverwegingen arbeidsovereenkomstenrecht en ontslagrecht 2007 Toelichting p.13 
147 Heroverwegingen arbeidsovereenkomstenrecht en ontslagrecht 2007 Toelichting p.8 
148 Heroverwegingen arbeidsovereenkomstenrecht en ontslagrecht 2007 Toelichting p.14 
149 Heroverwegingen arbeidsovereenkomstenrecht en ontslagrecht 2007 Toelichting p.19 
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 Het invoeren van een scholingsplicht150 
Om de kansen op nieuw werk te verhogen, beoogt het plan ook een scholingsplicht voor 
werkgever en werknemer in te voeren. Het doel van deze scholingsplicht is de kansen van de 
werknemers op ander werk te vergroten, hetzij binnen hetzij buiten de onderneming waar zij 
werkzaam zijn. Hoe deze scholingsplicht er precies moet uitzien staat niet in het plan. 
 
Behalve het kabinet heeft ook de WRR een voorstel gedaan om tot een ander ontslagrecht te komen. 
151 De WRR stelt in zijn rapport ’Investeren in werkzekerheid’ voor om in plaats van een systeem dat 
voor inkomenszekerheid zorgt, te komen tot een systeem waarin de werknemer van baan naar baan 
wordt begeleid en aldus werkzekerheid krijgt.  Het doel van het voorstel is dat de werknemer een 
gedwongen baanwisseling ervaart als een vrijwillige baanwisseling. Het plan bevat drie elementen: 
het tijdig informeren  van de werknemer dat de werkgever zijn baan wil opzeggen, het in acht nemen 
van de zoektermijn en het doen van re‐integratie‐inspanningen.  
Allereerst moet de werkgever de werknemer tijdig van zijn plannen om hem te ontslaan op de 
hoogte brengen, zodat deze zich op het ontslag kan voorbereiden. Dan volgt een opzegtermijn die 
benut wordt als zoekperiode en die aanvangt met de dag waarop de werkgever de werknemer 
schriftelijk van zijn ontslag op de hoogte brengt. Tijdens de opzegperiode betaalt de werkgever het 
loon aan de werknemer door. De opzegperiode duurt langer naarmate de werknemer langer bij de 
werknemer in dienst is geweest. Dit houdt in dat de periode voor oudere werknemers langer zal 
duren omdat deze meestal langer in dienst van hun werkgever zijn. De gedachte achter een langere 
en dus duurdere zoekperiode naarmate de werknemer langer in dienst is geweest, is de werkgever 
die veel heeft geïnvesteerd in zijn werknemers te belonen. De zoekperiode eindigt immers altijd als 
de werknemer een nieuwe baan vindt. Dit zal eerder het geval zijn als de werkgever veel in zijn 
scholing heeft geïnvesteerd.  
Er is in dit plan geen reden meer voor een ontslagvergoeding of een nadere toetsing door het UWV 
Werkbedrijf, als de werkgever zich aan de drie bovengenoemde voorwaarden heeft gehouden. 
Het invullen van de re‐integratie‐inspanningen en de voorwaarden waaronder deze moeten 
plaatsvinden, wil de WRR aan de werkgevers en de sociale partners overlaten. Volgens de opstellers 
van het rapport heeft het plan de volgende voordelen: 
 
150 Ministerie van sociale zaken en werkgelegenheid, , Heroverwegingen arbeidsovereenkomstenrecht en 
ontslagrecht, adviesaanvraag aan de Stichting van de arbeid 3 juli 2007) Den Haag: 2007 
151 WRR Investeren in werkzekerheid Amsterdam Amsterdam University press: 2007 p. 171 ‐ 173 
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 Het verhogen van de snelheid waarmee de werknemer aan een re‐integratietraject begint, 
bevordert het vinden van een baan in hoge mate. Als een werknemer eenmaal werkloos is, 
neemt de kans  op het vinden van een nieuwe passende baan sterk af.   
 Werknemers zullen meer energie kunnen steken in het zoeken naar nieuwe passende 
werkgelegenheid en zullen zich veel minder bezig moeten houden met het aanvechten van hun 
ontslag in juridische procedures. 
 De inbreng van de werkzoekende is groter dan nu het geval is. 
Evenals op het kabinetsplan is er ook kritiek op dit plan gekomen. 
5.3 Kritiek op de voorstellen voor een nieuw ontslagrecht 
Het naar aanleiding van het kabinetsplan uitgebrachte  advies van de Stichting van de arbeid is 
verdeeld. De werkgevers kunnen zich voor het grootste deel vinden in het voorgestelde nieuwe 
ontslagstelsel. Zij geven daarbij aan dat het huidige ontslagstelsel vooral de oudere werknemers 
beschermt die al een baan hebben (insiders) en dat het huidige stelsel het voor de ouderen die geen 
baan hebben (outsiders) extra moeilijk maakt weer aan de slag te komen.  Zij wijzen daarbij speciaal 
op de leeftijdsfactor in de kantonrechtersformule, die hoge kosten voor het ontslaan van een oudere 
werknemer met zich meebrengt in vergelijking tot de kosten voor het ontslag van een jongere 
werknemer. 
 
De werknemersorganisaties hebben echter geen goed woord voor het plan over en gaan er daarom 
ook niet mee akkoord. Zij hebben onder andere op de volgende punten kritiek: 
Ten eerste vinden zij dat het versoepelen van het ontslagrecht geen verbetering van de 
arbeidsparticipatie tot gevolg heeft. Zij baseren zich daarbij op berekeningen van het CPB, die tot de 
conclusie leiden dat versoepeling van het ontslagrecht slechts tot een marginale verschuiving van 
arbeidsparticipatie tussen groepen leidt, maar niet tot een significante stijging van de 
werkgelegenheid.152  Voor wat de gevolgen voor oudere werknemers betreft, heeft de 
Wetenschappelijke raad voor het regeringsbeleid( WRR) aangegeven dat versoepeling van het 
ontslagbeleid vooral de oudere werknemers zal treffen. De reden die WRR daarvoor aanvoert, is dat 
het voor werkgevers gemakkelijker wordt de oudere werknemers tegen lagere kosten door jongere 
goedkopere werknemers te vervangen. Alleen als het aanbod van jongeren sterk vermindert, zullen 
 
152 Zie hiervoor ook Van der Voet Houweling p.37 waarin een causaal verband tussen een versoepeling van het 
ontslagrecht en een hoger arbeidsparticipatie voor oudere werknemers wordt ontkend. 
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werknemers overgaan tot het aannemen van werknemers uit groepen waartegen zij sterke 
vooroordelen hebben, zoals de groep oudere werknemers.153 
Ten tweede vinden de werknemersorganisaties dat scholing in  combinatie met een versoepeld 
ontslagrecht niet kan voorkomen dat werknemers in een situatie van werkloosheid terecht komen. 
Eerst moet de regering maatregelen nemen om de taaie praktijk te veranderen. Te denken valt aan 
de vooroordelen die werkgevers ten opzichte van oudere werknemers hebben (zie hiervoor 
paragraaf 2.3). Pas dan zal scholing zin hebben. 
Een derde kritiekpunt is het wegvallen van een preventieve toets door de rechter of het UWV 
Werkbedrijf en de aan leeftijd gebonden ontslagvergoeding.  Ook hier speelt de gerechtvaardigde 
vrees een rol dat werkgevers, vooral ook door het lage wettelijke maximum van de 
ontslagvergoeding, de wijzigingen in het ontslagrecht zullen gebruiken om van hun oudere dure 
werknemers af te komen en ze door jongere te vervangen. Als de oudere werknemer eenmaal is 
ontslagen dan komt hij zeer moeilijk weer aan het werk. De groep langdurige werklozen bestaat voor 
het grootste deel uit ouderen en naar schatting van het UWV Werkbedrijf is de kans voor de 
werklozen van 45 jaar en ouder om binnen een jaar werk te vinden 10%. Voor ouderen is dat het 
percentage om binnen een jaar werk te vinden zelfs lager. 
Het Nederlands Interdisciplinair Instituut heeft in 2007 op verzoek van het Ministerie van 
Economische zaken een onderzoek gedaan. Uit dit onderzoek blijkt dat vele werkgevers helemaal 
geen prioriteit geven aan het langer laten doorwerken van oudere werknemers. Slechts 12% van de 
ondervraagde werkgevers stimuleert het doorwerken tot 65 jaar en nog minder werkgevers (8%) 
werft oudere werknemers. Het grootste deel van de werkgevers wil helemaal niet dat werknemers 
tot hun 65ste jaar doorwerkt, zo blijkt uit dit onderzoek.154  Het is op dit moment dus niet logisch om 
de deur voor ontslag voor ouderen open te zetten. De kansen voor oudere werknemers om door te 
stromen naar ander werk en zo flexibeler en dus mobieler te worden, zijn vele malen beter binnen de 
eigen onderneming. 
Een vierde punt van kritiek is dat het versoepelen van het ontslagrecht helemaal niet leidt tot een 
grotere werkzekerheid, maar alleen tot een hogere werkloosheid. Bovendien bestaat het gevaar dat 
als een versoepeling van het ontslagrecht niet gepaard gaat met een solide systeem om de 
werknemer employable te maken, dat alleen maar leidt tot een afwenteling van de problemen op 
het stelsel van sociale zekerheid. De WRR stelt bovendien dat een versoepeling of wijziging van het 
duale ontslagstelsel niet leidt tot een verhoging van de participatie en dat het niet gezegd is dat het 
 
153 Commentaar van de Stichting van de arbeid op de adviesaanvraag ‘Hoofdlijnen heroverweging 
arbeidsovereenkomstenrecht’ 30 augustus 2007 publicatienummer 5/07 p. 21 
154 H.P. van Dalen K. Henkens J.J. Schipper, Oudere werknemers door de lens van de werkgever, NIDI rapport 
nr.74 Den Haag 2007 
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de problemen met het ontslagstelsel oplost,  omdat deze vooral optreden in een klein aantal 
gevallen als werkgevers werknemers willen ontslaan omdat zij niet functioneren.155   Het 
onmiddellijk invoeren van een radicaal ander ontslagstelsel help dus niet. Een nieuw ontslag stels
kan men eventueel gefaseerd invoeren en daarna evalueren door het alleen op een betrekkelijk
kleine populatie toe te passen. De WRR stelt voor om werknemers die voor ontslag in aanmerking 
komen wegens redenen gelegen in hun persoon, zoals disfunctioneren, te ontslaan zonder 
tussenkomst van de UWV Werkbedrijf of de rechter. De werkgever moet de werknemer dan wel 
tijdig informeren, de opzegperiode in acht nemen en CAO afspraken hebben gemaakt waarin re‐
integratieafspraken zijn gemaakt die de werkgever en de werknemer tijdens een vast te stelle
zoekperiode
Ten vijfde hebben de werknemersorganisaties er grote moeite mee dat de opzegging anders dan nu 
het geval is, op voorhand niet meer redelijk hoeft te zijn met betrekking tot de gevolgen of de reden 
van de opzegging. De opzegging is alleen nog maar repressief vernietigbaar in gevallen dat het 
kennelijk onredelijk is. De werknemersorganisaties vrezen dat Nederland hierdoor zal afglijden tot 
het in de Verenigde staten heersende ‘hire and fire’stelsel.156 
Ten zesde delen de werknemersorganisaties niet het kabinetsstandpunt dat de ontslagvergoeding te 
hoog is en dat met name de C factor (zie daarvoor noot  90) in de kantonrechtersformule standaard 1 
zou zijn. Zij stellen dat de kantonrechter de C factor wel degelijk gebruikt om met de bijzondere 
omstandigheden van het geval rekening te houden en daarbij het beginsel van de redelijkheid en 
billijkheid in acht neemt. 
Op de zevende plaats vinden de werknemersorganisatie dat ieder ontslag vol aan het oordeel van de 
rechter moet kunnen worden onderworpen om een zo eerlijk en onafhankelijk mogelijk oordeel te 
krijgen. 
Op de achtste plaats geloven de werknemersorganisaties er niet in dat het aantal juridische 
procedures zal afnemen. Zij zien eerder nieuwe procedures ontstaan. De werknemer zal vaker om 
herstel van de arbeidsovereenkomst te vragen wegens het ontbreken van een redelijke grond. 
Bovendien zullen werknemers procedures voeren op grond van onrechtmatige daad (art. 6:162 BW), 
tekortkoming in de nakoming van een verbintenis (art. 6:74 BW) en op grond van strijd met het 
beginsel van goed werkgeverschap (art. 7:611 BW). 
 
Ook het voorstel van de WRR tot het invoeren van een ‘zoekperiode‐ontslag’ is niet zonder kritiek 
gebleven. De twijfel richt zich op de stelling dat het zoekperiode‐ontslag de hoge 
 
155 WRR Investeren in werkzekerheid Amsterdam Amsterdam University press: 2007 p. 187 
156 Commentaar van de Stichting van de arbeid op de adviesaanvraag ‘Hoofdlijnen heroverweging 
arbeidsovereenkomstenrecht’ 30 augustus 2007 publicatienummer 5/07 p. 30 
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ontslagvergoedingen voor oudere werknemers  zou tegengaan. Bovendien is twijfelachtig dat de 
werkgevers ondanks de door dit voorstel verzwakte positie van de insiders, ertoe zullen overgaan 
ouderen aan te nemen. Men vreest dat de investeringen in werkzekerheid zullen leiden tot 
investeren in werkloosheid.157  
5.4 De kantonrechtersformule 
De ontslagvergoeding en de hoogte daarvan is voor oudere werknemers van groot belang, omdat 
zoals al eerder uit dit betoog bleek, de oudere werknemer weer moeilijk aan de slag komt als hij 
eenmaal zijn baan verliest. De ontslagvergoeding berust op de volgende grondslagen: 
Ten eerste is er de in het burgerlijk recht geldende norm dat partijen niet zomaar eenzijdig een 
contract kunnen verbreken. Indien een van de partijen dat wel doet is hij ten opzichte van de ander 
schadeplichtig. De verwachting van beide partijen dat een arbeidsrelatie voor onbepaalde tijd een 
langdurige zal zijn speelt daarbij een belangrijke rol.158 Bij oudere werknemers die veelal een 
arbeidsovereenkomst met een werkgever  hebben,  die gedurende een lange tijd bestaat, zal de 
verwachting dat de arbeidsovereenkomst zal voortduren des te groter zijn. Aanbeveling 3.6 zegt “Bij 
ontbinding van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd na korte tijd…wordt in beginsel een 
vergoeding volgens de formule toegekend.”De aanbeveling en de toelichting daarop  laten in het 
midden wat er moet gebeuren als het ontslag na een dienstverband van  vele jaren volgt. Daaruit zou 
men kunnen afleiden dat de kantonrechter de C factor kan verhogen als hem dat redelijk lijkt.159 
Ten tweede is de belangrijkste grondslag van de ontslagvergoeding de gelijkheid van partijen die een 
arbeidsovereenkomst sluiten of juist de ongelijkheid daarvan. De werkgever met al de tot zijn 
beschikking staande middelen staat tegenover de werknemer die al die middelen moet ontberen.  
Zelfs de toegenomen opleiding en mondigheid van de tegenwoordige werknemer doet aan het 
verschil in economische macht tussen werknemer en werkgever in het voordeel van de laatste niet 
af.160  
Ten derde vormt de materiële en immateriële door de werknemer geleden schade een andere grond 
voor de (hoogte) van de ontslagvergoeding. 
 
Met betrekking tot de ontslagvergoeding hebben de laatste tijd de volgende ontwikkelingen 
plaatsgevonden: 
 
157 Voet en Houweling  2007 p. 37 
158 Van Zanten Baris 2009 p.109 
159 De aanbevelingen van de kring van kantonrechters van 30 oktober 2008 geldig vanaf 1 januari 2009 
aanbeveling 3.6 
160 M.G. Rood ,Naar een nieuw sociaalrechtelijk denkraam, in: F.M. Noordam (red)Sociaalrechtelijke oraties 
1977 – 1997, Deventer: Kluwer 1998 p. 539 Loonstra Zondag 2006 p.33  Baris Verhulp 2006 p. 46‐56 
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 sinds 1 januari 2009 maakt de kantonrechter gebruik van een nieuwe kantonrechtersformule die 
in de meeste gevallen zal  leiden tot een belangrijk lagere ontslagvergoeding 
 Het kabinet is met een wetsvoorstel gekomen om de ontslagvergoeding bij de kantonrechter te 
maximeren tot EUR 75.000 voor werknemers van wie het loon op jaarbasis gelijk of hoger is als 
EUR 75.000. 
De nieuwe kantonrechtersformule heeft tot kritiek geleid. De maatregel is gekomen in een tijd dat 
het de kring van kantonrechters niet ontgaan kan zijn, dat het met de economie en dus ook met de 
werkgelegenheid bergafwaarts gaat. Het is dan ook niet begrijpelijk dat zij met een beroep op de 
maatschappelijke opvattingen een dergelijke ingrijpende maatregel hebben genomen, terwijl zij niet 
uitleggen welke maatschappelijke opvattingen aan de oorspronkelijke formule ten grondslag lagen. 
Bovendien is de maatregel niet behoorlijk gemotiveerd. 161 Een ander punt van kritiek is dat de 
rechter zich terughoudend moet opstellen als het gaat om rechtsvorming buiten het individuele 
geval. Dit geldt zeker voor een onderwerp als de hoogte van de ontslagvergoeding waarover veel 
politieke onenigheid bestaat en naar aanleiding waarvan de wetgever ook initiatieven neemt. 
Bovendien bestaat er sterke twijfel over of het vaststellen van de nieuwe kantonrechtersformule als 
rechtersrecht wel in overeenstemming is met de eisen van de democratische rechtstaat. Dit klemt te 
meer omdat er geen hoger beroep openstaat tegen het vonnis van de kantonrechter op grond van 
art. 7:685 lid 2. BW162 
 
Het voorstel om de ontslagvergoeding op basis van de kantonrechtersformule te maximeren tot EUR 
75.000 als het jaarloon gelijk is of hoger is dan dat bedrag, kan in de ogen van de Raad van State geen 
genade vinden.163 
Ten eerste vindt de Raad dat het kabinet onvoldoende motiveert waarom de onlangs doorgevoerde 
aanpassing van de kantonrechtersformule en de daaruit voortvloeiende verlaging van de 
ontslagvergoeding niet voldoende is. 
Ten tweede stelt de Raad vast dat het verschil tussen de WW uitkering en het voormalige loon en 
daarmee de derving van inkomen door de werknemer, groter wordt naarmate het loon hoger is. Het 
is voor de Raad in deze context dan ook een tekortkoming dat een beschouwing over de grondslag 
van de ontslagvergoeding in het voorstel ontbreekt. 
 
161Grappenhaus De kredietcrisis en de gemiste kansen in het arbeidsrecht, Tijdschrift Recht en arbeid, 
aflevering 2009‐5 kolom 42 
162 Rijpkema, Aanpassing van de kantonrechtersformule is geen taak van de rechter, Nederlands juristenblad, 
19 december 2008 – aflevering 44/45 p.2754 ‐ 2758 
163 Advies Raad van State, 26 januari 2009, W12.08.0564/III 
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Ten derde kan de Raad zich er niet mee verenigen dat het jaarloon wordt gekoppeld aan de hoogte 
van de opleiding en als zodanig als norm wordt gebruikt waaraan de kansen van de werknemer op de 
arbeidsmarkt worden afgemeten.164 
Ten vierde twijfelt de Raad sterk aan de effectiviteit van de voorgestelde maatregel. Dit omdat 
werknemers die een dergelijk loon hebben, volgens de toelichting op het voorstel, toch weinig 
moeite zullen hebben met het vinden van nieuw werk. Het voorstel zal daarom niet leiden tot een 
verhoogde arbeidsparticipatie. Ook is het voorstel niet effectief, omdat de maatregel door allerlei 
juridische afspraken en constructies te ontlopen is. 
Ten vierde is het voorstel in zijn huidige vorm onrechtvaardig, omdat het tot onredelijk grote 
verschillen leidt in ontslagvergoeding tussen werknemers die EUR 75.000 verdienen en de 
werknemer die een loon verdient dat daar vlak onder ligt, bijvoorbeeld EUR 74.999. Op de eerste 
werknemer is immers het nieuwe maximum van EUR 75.000 van toepassing, terwijl de tweede 
werknemer een veel hogere vergoeding via de kantonrechter kan krijgen.165 Een mijns inziens 
rechtvaardigere oplossing zou zijn om niet de hoogte van de ontslagvergoeding te maximeren maar 
bij de berekening van de vergoeding de hoogte van het loon waarop deze is gebaseerd  is gebaseerd 
aan een maximum te onderwerpen. Men zou bijvoorbeeld het maximum jaarloon op EUR 100.000 
kunnen stellen. De vergoeding blijft dan gebaseerd op EUR 100.000 ook al is het jaarloon meer dan 
dat bedrag. De berekening door middel van de kantonrechtersformule blijft echter ongewijzigd zodat 
er een soort glijdende schaal ontstaat en de vergoeding ten opzichte van het laatste loon minder 
wordt naarmate men meer verdient. Het door de Raad van state vastgestelde probleem wordt zo 
met een dergelijk systeem opgelost. 
5.5 Conclusie 
In dit hoofdstuk zijn de voorgenomen wijzigingen van het ontslagrecht beschreven. De kritiek op 
deze voorstellen is hevig geweest en heeft er dan ook toe geleid dat de voorstellen (nog) niet tot 
uitvoering zijn gekomen. De kritiek komt er op neer dat de voorstellen niets doen aan de 
vooroordelen van werkgevers en de daardoor zwakke positie van ouderen op de arbeidsmarkt. In 
tegendeel, de voorstellen leiden tot een aanzienlijke verzwakking van de positie van de oudere 
werknemer, terwijl de positie van de ‘outsiders’ niet versterkt wordt. De verzwakking van de positie 
van de oudere werknemer wordt ook veroorzaakt door de zeer beperkte rol van de rechter in het 
voorstel. Zo vervalt de preventieve toetsing en mag de rechter alleen nog maar op zeer beperkte 
 
164 Oudere werknemers die lang bij een bedrijf werken kunnen ook op hun bedrijfsspecifieke ervaring een hoog 
loon hebben, zonder dat zij een hoger opleiding hebben genoten. 
165 Advies Raad van State, 26 januari 2009, W12.08.0564/III 
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gronden toetsen. Ook de effectiviteit  van het voorstel om een zoekperiode‐ontslag in te voeren en 
daarmee de werkzekerheid te bevorderen, trekken critici sterk in twijfel.  
Na de negatieve ervaringen met de aanpassingen van het ontslagrecht is het kabinet gekomen met 
een plan om de ontslagvergoeding van de kantonrechter te begrenzen. Dit plan is bij de Raad van 
state niet goed gevallen. Vooral een gebrek aan motivering viel de Raad op. 
Ook de kring van kantonrechters is in actie gekomen en wel door het aanpassen van de 
kantonrechtersformule. Vanuit de literatuur is daarop kritiek gekomen.  
Ten eerste is er kritiek op de gebrekkige motivering waarmee de kantonrechters de wijziging van de 
kantonrechtersformule hebben gerechtvaardigd.  
Ten tweede vinden de critici dat de wijziging van de kantonrechtersformule op gespannen voet  staat 
met de beginselen van de democratische rechtstaat. De discussie over het ontslagrecht is voorlopig 
nog niet ten einde. Een goed voorstel waarmee de overheid, de werkgevers en de werknemers zich 
kunnen verenigen, is nog lang niet in zicht. 
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6 Conclusies en aanbevelingen 
In deze scriptie is de positie van de oudere werknemer uitgebreid aan bod gekomen. Niet alleen zijn 
huidige positie kwam daarbij in beeld, maar ook de verwachtingen die de maatschappij en de 
overheid in het bijzonder met betrekking tot hem hebben.  Omdat er steeds minder jongeren komen, 
vergrijst de bevolking. Dit effect wordt ook steeds meer voelbaar op de arbeidsmark. Tijdelijke 
economische inzinkingen zoals de huidige kredietcrisis doen aan dit feit niets af. Als de economie 
weer aantrekt zijn er weer veel mensen nodig, die er niet zullen zijn als we niet meer en effectiever 
gebruik gaan maken van de ouderen. Dit wil natuurlijk niet zeggen dat ouderen de enige oplossing 
zijn. Het inschakelen van groepen als vrouwen, allochtonen en lager geschoolden verdient net zoveel 
prioriteit. Deze groepen en hun problematiek zijn echter niet het onderwerp van deze scriptie. Het 
inschakelen van ouderen in het arbeidsproces wordt bemoeilijkt door de vooroordelen die er over 
ouderen bij werkgevers bestaan.  
De problematiek van deze vooroordelen is in hoofdstuk 2 besproken. In dit hoofdstuk kwam aan de 
orde dat er veel misverstanden ten aanzien van de oude werknemer bestaan. Zo zouden oudere 
werknemers duur, minder productief, inflexibel en vaak ziek zijn. Het  gevolg van deze misverstanden 
is dat werkgevers niet in oudere werknemers investeren. Een ander gevolg van dezelfde 
misverstanden is , dat werkgevers ouderen niet snel in dienst zullen nemen en zullen proberen 
oudere werknemers die al een arbeidsovereenkomst hebben, kwijt te raken. Door deze houding 
bevestigen de vooroordelen zich als het ware. Wil men de arbeidsparticipatie van de oudere 
werknemer effectief verhogen, dan is het van belang dat er iets gedaan wordt aan de vooroordelen 
die er tegen oudere werknemers bestaan en die verhinderen dat hun arbeidsparticipatie hoger wordt. 
 De uit de vooroordelen voortkomende leeftijdsdiscriminatie kwam in hoofdstuk 3 aan bod. Ondanks 
alle wettelijke maatregelen waarvan de voornaamste in de WGBL zijn terug te vinden en ondanks tal 
van uitspraken van de Commissie gelijke behandeling, blijkt niet gerechtvaardigd onderscheid op 
basis van leeftijd een moeilijk uitroeibaar fenomeen te zijn. Vooral voor ouderen die weer aan het 
werk proberen te komen, is dit een frustrerende zaak. Zij worden vaak om weinig zeggende redenen 
afgewezen terwijl in feite hun leeftijd de ‘boosdoener’ is. Het is daarom van groot belang er voor te 
zorgen dat de oudere werknemer die al een baan heeft (de insider) niet werkloos en dus een 
‘outsider’ wordt. 
 De eveneens in hoofdstuk 3 besproken arbeidsrechtelijke bescherming van de oudere werknemer, 
speelt daarbij een zeer belangrijke rol. Vast kwam te staan dat zowel de rechter als de UWV 
Werkbedrijf terdege rekening houden met de positie van de oudere werknemer bij eventueel ontslag. 
Op dit moment is het zo dat een werkgever zijn (oudere) werknemer niet zo maar kan ontslaan, maar 
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dat een rechter of het UWV Werkbedrijf vooraf controleert of zo’n ontslag gegeven de 
omstandigheden van het geval wel redelijk is. De rechter en de UWV Werkbedrijf houden hierbij niet 
alleen rekening met de feiten zoals ze zijn voorgevallen tussen de werkgever en de werknemer, maar 
ook met zaken zoals de leeftijd van de medewerken en zijn kansen op de arbeidsmarkt. Als ontslag 
niet te vermijden is, dan komt de werknemer in veel gevallen een ontslagvergoeding toe. Ook bij 
deze vergoeding houdt  de rechter terdege rekening  met zaken als de leeftijd en de positie op de 
arbeidsmarkt van de (vaak oudere) werknemer.  Niet alleen de rechter en de UWV Werkbedrijf 
beschermen de oudere werknemers, ook de vakbonden doen dat door afspraken te maken met de 
werkgevers. Deze afspraken leiden vaak tot bepalingen in de CAO, die oudere werknemers 
bescherming bieden. Het belang en de plaats die de CAO in het arbeidsrecht inneemt, kwamen 
daarom uitgebreid aan de orde. Een aantal van de speciaal op ouderen gerichte afspraken in de 
CAO’s heeft echter geen genade kunnen vinden in de ogen van de Commissie voor gelijke 
behandeling, die ze als ongerechtvaardigd en dus op grond van de WGBL verboden beoordeelde. De 
Commissie is weer enigszins van haar standpunt teruggekomen en staat nu dergelijke regels wel toe, 
als ze maar zijn ingebed in een leeftijdsbewust personeelsbeleid.  
Zoals hiervoor al is besproken vormt de instelling van de werkgevers (inclusief de overheid als 
werkgever) een belangrijk obstakel om ouderen weer toegang tot de arbeidsmarkt te verschaffen en 
te voorkomen dat ouderen de arbeidsmarkt voortijdig verlaten. 
 In hoofdstuk 4 zijn daarom de plannen en de al ingevoerde wetgeving besproken. Deze plannen en 
wetgeving hebben zich vooral op het terrein van de sociale wetgeving gericht. Zij beogen enerzijds te 
voorkomen dat de oudere werknemer vroegtijdig de arbeidsmarkt verlaat en anderzijds te 
bevorderen dat werkgevers de ouderen in dienst nemen.  
Plannen en wetgeving die moeten voorkomen dat oudere medewerkers het arbeidsproces te vroeg 
verlaten zijn onder andere:  het afschaffen van de VUT, het verkorten van de duur van de WW‐
uitkering en het invoeren van een sollicitatieplicht voor werkloze ouderen. De korting op sociale 
premies voor werkgevers die ouderen in dienst nemen, is een voorbeeld van een positieve prikkel 
voor de werkgevers..  
Ook de belastingwetgever heeft niet stil gezeten en heeft onder andere een soort bonussysteem  
voor oudere werknemers ingevoerd. Om te voorkomen dat oudere werknemers achterop raken wat 
kennis betreft, valt er nog heel wat te doen op het gebied van scholing, Behalve de bijdrage die de 
overheid in de vorm van subsidies kan leveren, zal er veel door het bedrijfsleven moeten worden 
gedaan om de huidige achterstand weg te werken. Nu al vloeit uit het goed werkgeverschap voort 
dat de werkgever ervoor moet zorgen dat zijn (oudere) werknemer de nodige scholing ontvangt. 
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Ondernemingen kunnen scholing en het daarvoor benodigde verlof inbedden in een leeftijdsbewust 
personeelsbeleid.  
Tot slot kwam in hoofdstuk 4 de huidige economische neergang (kredietcrisis) aan de orde. In dit 
kader neemt het kabinet allerlei maatregelen zoals de deeltijd WW om verdere groei van de 
werkloosheid tegen te gaan. Tegelijk meent het kabinet dat de inspanningen om de participatie van 
ouderen te verhogen onverminderd moeten doorgaan. Niet alleen omdat hun inzet nodig is als de 
economische neergang tot het verleden behoort, maar ook om uit de economische crisis te komen. 
Zoals in hoofdstuk 4 te lezen valt, zal er dan wel iets aan de houding van de werkgevers moeten 
veranderen. Veel werkgevers willen tijdens de crisis toch weer op de maatregelen uit de jaren 80 van 
de vorige eeuw teruggrijpen en de oudere werknemers het eerst laten vertrekken. Daarbij helpen de 
in vele Cao’s nog aanwezige vertrekregelingen voor oudere werknemers zeker mee. 
 In hoofdstuk 5 zijn de plannen met betrekking tot het ontslagrecht besproken. Deze plannen zijn 
zeker van werknemerszijde zeer kritisch ontvangen. De plannen komen in essentie neer op een 
verzwakking van de arbeidrechtelijke positie van alle werknemers en speciaal van de oudere 
werknemers. Deze werknemers kunnen gemakkelijker en zonder voorafgaande toets door de rechter 
of het UWV Werkbedrijf worden ontslagen tegen een wettelijke ontslagvergoeding die in vele 
gevallen nog maar een fractie is van de ontslagvergoedingen die rechters nu toekennen. De 
werknemersorganisaties en gezaghebbende instituten zoals de WRR, hebben vele bezwaren 
opgeworpen, zoals het ontbreken van een causaal verband tussen een versoepeld ontslagrecht en 
het toenemen van de arbeidparticipatie van ouderen en het wegvallen van preventieve controle 
waardoor ontslag van oudere werknemers juist wordt vergemakkelijkt en er dus een daling in plaats 
van een stijging van de arbeidsparticipatie van ouderen ontstaat. De voorstellen hebben mede 
daarom (nog) niet tot wetgeving geleid.  
Ook de hoogte van de kantonrechtersformule staat volop in de belangstelling en is voor oudere 
werknemers met hun gedurende langere tijd voortdurende arbeidsovereenkomsten en daardoor 
slechte positie op de arbeidsmarkt, van groot belang. De voorstellen die ten dele tot uitvoering zijn 
gekomen, beogen alle de ontslagvergoeding te verlagen. Niet alleen op deze verlaging en de 
rechtvaardiging daarvan is kritiek gekomen, maar ook het rechtstatelijk karakter en de motivatie van 
de genomen maatregelen stonden ter discussie. 
 
Alles overziende kom ik tot de volgende conclusies: 
 De vooroordelen ten opzichte van ouderen en oudere werknemers zijn nog volop in de 
maatschappij en bij de werkgevers aanwezig. Ondanks de wetgeving die er op het gebied van 
leeftijdsdiscriminatie tot stand is gebracht 
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 De positie van de zittende oudere werknemer is in zoverre goed, dat hij een goede bescherming 
van het arbeidsrecht, de rechter en de CAO geniet. Anderzijds wordt er niet erg veel in hem 
geïnvesteerd, waardoor hij achterop en gedemotiveerd raakt. 
 De positie van de ouderen die door ontslag of vervroegde uittreding uit het arbeidsproces 
verdwenen zijn, is weinig rooskleurig te noemen. Door de vooroordelen die tegen ouderen 
bestaan is hun kans om aan het werk te komen niet erg groot. De wetgeving tegen 
leeftijdsdiscriminatie kan maar beperkt hulp bieden. Enerzijds is er het probleem van de 
bewijsvoering en anderzijds is er het probleem dat een sollicitant niet zo snel een procedure zal 
starten met als doel  bij een werkgever, tegen de zin van die werkgever, in dienst te treden. 
 De genomen en nog te nemen overheidsmaatregelen om de participatie te bevorderen, zijn 
zinvol waar zij trachten de vooroordelen tegen oudere werknemers weg te nemen, maar zijn niet 
zinvol waar zij kansloze ouderen dwingen te solliciteren. Ook bij de plannen om langer door te 
werken kunnen in dit kader vraagtekens worden gezet. Met de WRR ben ik van mening dat deze 
maatregel weinig zinvol is, zolang de participatiegraad van 60‐plussers nog zo laag is. 
 De plannen van de overheid om het ontslagrecht aan te passen zoals die in 2007 zijn voorgelegd, 
beperken de bescherming van de oudere werknemers (en trouwens ook van andere werknemers) 
op een ingrijpende manier zonder dat daar een gedegen en afdwingbaar beleid tegenoverstaat 
om werkloosheid van de oudere werknemer te voorkomen. Er wordt wel gesproken over 
werkzekerheid, maar hoe die daadwerkelijk tot stand moet komen is nog een vraag. Zolang dat 
beleid er niet is, leiden de voorgestelde plannen alleen maar tot een vergroting van de 
mogelijkheden voor werkgevers om gemakkelijk van hun oudere en in hun ogen dure 
werknemers af te komen. Daar komt nog bij dat geenszins vaststaat dat er een causaal verband is 
tussen een versoepeling van het ontslagrecht en de vergroting van de kansen voor werkloze 
ouderen om weer aan het werk te komen. De voorgestelde maatregelen met betrekking tot het 
ontslagbeleid, zijn dus niet zinvol in het kader van de verhoging van de arbeidsparticipatie door 
ouderen. 
 De huidige economische neergang is van tijdelijke aard en tekenen van herstel zijn al zichtbaar. 
Het is dus van belang en zinvol om door te gaan met het beleid om de participatie van ouderen 
aan het arbeidsproces te bevorderen en niet terug te keren naar het beleid van de jaren 80 van 
de vorige eeuw. 
Er bestaat geen simpele manier om de problemen met betrekking tot de lage arbeidparticipatie 
van ouderen op te lossen. Toch waag ik mij aan enige suggesties: 
 Het voortzetten van subsidies aan werkgevers die het aantrekkelijk voor hen maken ouderen 
in dienst te nemen. De werkgever kan dan kennis maken met deze groep werknemers, 
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desnoods op basis van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Dit kan een goede 
methode zijn om vooroordelen ten opzichte van ouderen af te bouwen en kennis te maken 
met de voordelen die het in dienst nemen van ouderen biedt. 
 Het sectoraal overleg tussen werkgevers en werknemersorganisaties om te komen tot 
banenpools voor ouderen. Deze oplossing zal niet voor alle ouderen in alle sectoren mogelijk 
zijn, maar waarschijnlijk wel voor een aanzienlijk deel van de oudere werknemers. Binnen 
deze banenpools kan dan ook invulling gegeven worden aan leeftijdsbewust 
personeelsbeleid. Als bijvoorbeeld in het ene bedrijf voor een oudere werknemer geen werk 
meer is vanwege zijn fysieke beperkingen (bijvoorbeeld met betrekking tot het lopen van 
wisselende diensten, of zwaar werk) kan het zijn dat deze werknemer nog heel geschikt is om 
in een bedrijf te werken dat geen of minder wisselende diensten of zwaar werk kent. 
 Het overleg tussen werknemers en werkgeversorganisaties en het in Cao’s opnemen van 
bepalingen met betrekking tot een leeftijdsbewust personeelsbeleid binnen ondernemingen, 
bij voorkeur gaan deze bepalingen vergezeld met meetbare doelstellingen. 
 Het voorzetten van het beleid om het voor oudere werknemers aantrekkelijk te maken om 
door te werken, door middel van belastingmaatregelen. 
 Het geven van meer voorlichting aan werkgevers over de voordelen om ouderen in dienst te 
hebben, de mogelijkheden voor (gesubsidieerde) scholing en de voordelen daarvan.  
 Laat de voorafgaande toetsing van een ontslag in stand en laat bij een ontslag de rechter de 
hoogte van de ontslagvergoeding bepalen. De rechter is bij uitstek de geschikte instantie om ieder 
geval op zich te boordelen. De wetgever heeft die mogelijkheid slechts in zeer beperkte mate. Als er 
dan goede mogelijkheden zijn geschapen om de werknemer van werk naar werk te begeleiden, is het 
zeer waarschijnlijk dat daarmee ook de hoogte van de ontslagvergoeding zal dalen.
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